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POVZETEK 
 
V diplomskem delu je predstavljena odpoved pogodbe o zaposlitvi, pogodba o zaposlitvi 
ter omejitve odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kot jih ureja Zakon o delovnem razmerju, 
ter drugi zakoni, ki sem jih uporabila v diplomskem delu.  
 
Diplomska naloga je razvrščena na več poglavij.  
Najprej je uvodna beseda, sledi poglavje, ki nam opiše pomen dela in zaposlitve za 
človeka in njegovo druţino, temu pa sledi še opis izgube zaposlitve in njene posledice. 
Opredeljen je pomen dela iz psihološkega vidika, ekonomskega vidika, kakšen vpliv ima 
izguba dela na druţino, kako si organiziramo čas, ko imamo zaposlitev, in kako, ko jo 
izgubimo.  
 
Nato je na kratko predstavljeno, kaj je delovno pravo in kaj je delovno razmerje. 
Sledi opredelitev pogodbe o zaposlitvi – sklepanje pogodbe ter vrste pogodbe o 
zaposlitvi in odpoved pogodbe o zaposlitvi – načini prenehanja, vrste prenehanja 
pogodb, ter o odpravnini in posebnem pravnem varstvu nekaterih oseb pred odpovedjo.  
 
V zadnjem delu diplomske naloge pa so obdelane omejitve pogodbe o zaposlitvi, ki so 
materialno pravne (vsebinske) ter formalno pravne (procesne) in primera – prvi izhaja iz 
sodne prakse, in sicer s področja omejitve odpovedi pogodbe o zaposlitvi, drugi pa je iz 
statističnih podatkov, ki se tičejo števila prebivalcev v Sloveniji, števila brezposelnih ter 
števila delovno aktivnih prebivalcev. 
 
 
KLJUČNE BESEDE 
Zakon, delovno razmerje, pogodba o zaposlitvi, odpoved pogodbe o zaposlitvi, kršitev, 
soglasja, nadomestilo, odpravnina, varstvo delavcev, omejitve 
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SUMMARY 
 
Diploma work presents Termination of  Employment Contract, Employment Contract and 
limitations for Termination of Employment Contract as stated in Employment 
Relationship Act and other acts used in my diploma work. 
 
Diploma work is divided into several different parts (chapters): 
First the preface, then the chapter which explains the meaning of work and employment 
for the human being and his family, and then follows description of the loss of 
employment and its consequences. The meaning of work is furthermore defined from 
the psychological and economical point of view, how does the job loss affect the family, 
how is our time organized when we are employed, and how, when we are not. 
 
The next part is a brief explanation of what Labour Law and Employment Relationship 
are. Then follows the definition of employment contract – conclusion of employment 
contract, different types of employment contract and termination of employment 
contract – Termination modes, Termination types,  Severance Pay and Special legal 
protection against the termination.  
 
In the last part of my diploma work I defined the limitations of employment contract 
which are considered under material law and formal law policy and I presented two 
different cases: the first one comes from legal practice, in the field of the limitation of 
termination of employment contract, the second case comes from the statistics 
considering the number of inhabitants in Slovenia, number of unemployed people and  
number of active people in Slovenia. 
 
KEY WORDS: act, law, employment relationship, employment contract, termination of 
employment contract, violation, accordance, severance pay, protection of employee, 
limitations. 
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1 UVOD 
 
 
1.1 OPREDELITEV PODROČJA IN OPIS PROBLEMA 
 
Delovno razmerje nastane med delavcem in delodajalcem s sklenitvijo pogodbe o 
zaposlitvi. Le-ta pa lahko preneha na več načinov, ki so določeni v Zakonu o delovnih 
razmerjih (v nadaljevanju ZDR) kot tudi v Zakonu o javnih usluţbencih (v nadaljevanju 
ZJU). V diplomski nalogi sem se osredotočila bolj na ZDR. ZDR opredeljuje tudi omejitve 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Omejitve lahko razdelimo na materialno pravne in 
formalno pravne. Materialno pravne se nanašajo na obliko in vsebino odpovedi, 
formalno pravne pa na proces odpovedi. 
 
Odpoved pogodbe je ena od najbolj obravnavanih tem na področju delovnega prava. 
Omejitve in nepoznavanje zakonodaje, s tem pa nespretno izpeljan postopek odpovedi,  
pa velikokrat pripelje do tega, da odpoved pogodbe o zaposlitvi ni pravno veljavna. Zato 
sem se odločila, da ta zakon bolje spoznam in ga predstavim v diplomski nalogi. 
 
 
1.2 NAMEN, CILJI IN OSNOVNE TRDITVE 
 
Namen diplomskega dela je predvsem analizirati obstoječo zakonodajo. 
Tema, ki sem si jo izbrala za naslov, se mi zdi zanimiva, saj se včasih premalo zavedamo 
svojih pravic in seveda tudi dolţnosti ter omejitev, ki nam jih narekuje zakon, pa naj gre 
bodisi za prenehanje pogodbe s strani delodajalca ali delavca. Zato je eden od 
namenov, da sem si izbrala to temo, predvsem to, da jo še bolje spoznam.  
Pritegnilo me je tudi to, ker je tema, sicer posredno, pa vendar še vedno v središču 
pozornosti zaradi nastale recesije, saj je bilo odpuščenih mnogo delavcev in delavk.  
 
V diplomski nalogi se bom predvsem posvetila omejitvam (procesna, materialna) 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, pisala pa bom tudi o prenehanju pogodbe o zaposlitvi, 
splošno o pogodbi o zaposlitvi ter o pomenu dela pa tudi delovnega razmerja za človeka. 
Skušala bom opredeliti vrste oziroma oblike (redna, izredna odpoved,…) odpovedi, 
načine prenehanja, razloge, postopke odpovedi in vsa ostala vprašanja, s katerimi se 
bom srečala oziroma se srečujemo pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Naredila pa bom 
tudi raziskavo s pomočjo statističnih podatkov in primera iz sodne prakse. 
 
Namen diplomskega dela torej je:  
 
 analizirati obstoječe stanje, predstaviti obstoječo zakonodajo, 
 preučiti prednosti in pomanjkljivosti določenega sistema, procesa. 
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1.3 PREDPOSTAVKE IN OMEJITVE 
 
Pri obravnavi omejitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi se bom omejila na slovensko 
zakonodajo ter na Zakon o delovnih razmerjih. 
Glede omejitev dostopa do podatkov pa mislim, da teţav ne bo, saj so podatki za 
pisanje naloge lahko dostopni.  
Dostop do njih je tako na spletnih straneh kot v knjigah in člankih ter prispevkih, o temi 
je tudi napisane dosti literature.  
 
 
1.4 PREDVIDENE METODE DELA 
 
Metoda je oblika načrtnega, premišljenega dejanja, ravnanja ali mišljenja za dosego 
kakega cilja; način, postopek. (SSKJ, 2005) 
 
Z različnimi metodami dela bom prišla do podatkov, informacij, pa tudi do zaključkov, ki 
jih potrebujem za svoje diplomsko delo. 
 
Pri izdelavi diplomske naloge bom uporabila: 
Teoretično metodo, t.j. obravnava abstraktnega pojma. 
To metodo bom uporabila pri pisanju preteţnega dela diplomske naloge, saj temelji 
na pregledu strokovne literature. 
Analitično metodo, metoda razčlenjevanja celote v posamezne dele. 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi bom razčlenila na posamezne enote, procese ter jih 
tudi kot posamezne dele opisala, prav tako tudi omejitve pogodbe o zaposlitvi. 
Deskriptivno metodo, opisovanje posameznih pojmov, dejstev, procesov. 
Pojme in dejstva bom opisovala predvsem v začetnem delu diplomskega dela, in 
sicer pri pomenu dela, izgubi zaposlitve, pri delovnem pravu in delovnem razmerju, 
pri opisu pogodbe, procese pa v zadnjem delu pri prvem primeru. 
Metodo kompilacije, izdelava, sestavljanje knjiţnega dela, razprave po tujih 
ugotovitvah, dognanjih, uporaba izpisov, navedb, citatov drugih avtorjev. 
Tudi to metodo bom uporabila pri večini dela diplomske naloge. 
 
V empiričnem delu pa bom uporabila najprej deskriptivno metodo, in sicer bom 
podala primer iz sodne prakse, nato pa statistično metodo, pri kateri bom v drugem, 
praktičnem primeru, naredila raziskavo ter zbirala in obdelovala podatke. 
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2 POMEN DELA IN ZAPOSLITVE ZA ČLOVEKA IN NJEGOVO 
DRUŢINO 
 
 
Napovedi o gibanju zaposlenosti zadnje čase niso nikjer spodbudne in skoraj ne mine 
obdobje, da ne bi kakšno, še včeraj uspešno podjetje, zaprlo svojih vrat in zaposlene 
odpustilo. Novembra lani je bilo v 16 članicah evro območja brez sluţbe 15,7 milijona 
ljudi, v vseh članicah EU pa 22,9 milijona. Stopnja brezposelnosti v 16 članicah evro 
območja je novembra lani dosegla 10 odstotkov, je sporočil evropski statistični urad 
Eurostat. V vseh 27 članicah EU je bilo brez sluţbe 9,5 odstotka za delo sposobnih 
prebivalcev.1 
 
Naj najprej podam nekaj definicij o tem, kaj je delo. 
 
Karl Marx je delo opredelil kot »najpomembnejšo primarno človeško dejavnost. Z delom 
človek spreminja naravo in jo prilagaja svojim potrebam«.2 
 
Delo je celostna, smotrna, raznovrstna in zavestna človeška dejavnost. Pomen dela je 
neizmerno velik. Z delom je človek postal to, kar je njegovo bistvo – inteligentno 
druţbeno bitje. To je tudi osnovno, po čemer se človek loči od ţivali.3 
 
Med delitve dela se ponavadi prva omenja tako imenovana naravna (biološka) delitev, tu 
gre za delitev po: 
- spolu: 
o moško (lov, ribolov), 
o ţensko (gospodinjstvo, vzgoja otrok, vrtnarstvo), 
- starosti, 
- fizični moči.4 
 
V vsaki druţbi pa zasledimo še naslednji dve razvrstitvi oziroma delitvi človekove 
dejavnosti:  
- telesno ali fizično delo in  
- umsko ali intelektualno delo.  
 
                                                 
1
 http://razgledi.net/2010/01/13/brezposelnost-v-eu-najvisja-po-letu-2000-slovenska-se-pod-povprecjem/, 
13. 01. 2010 
2 http://ekm.ssser.lj.edus.si/ekm/courses/0506SOC/document/OPREDELITEV_IN_POMEN_DELA_IN_ 
PROSTEGA_%C8ASA.ppt?cidReq=0506SOC, 22.03.2010 
3
 http://pravna.tovarnaidej.com/Files/Dokumenti/190SOC6%20-%20pojem%20dela.doc, 22.03.2010 
4
 http://pravna.tovarnaidej.com/Files/Dokumenti/190SOC6%20-%20pojem%20dela.doc, 22.03.2010 
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Pa vendar si je teţko zamisliti delo le kot eno izmed navedenih oblik, ker človek, ki 
fizično dela, mora tudi misliti, in obratno, pri umskem delu morajo sodelovati tudi 
mišice. Torej, ob taki delitvi dela mislimo na preteţno fizično ali preteţno umsko delo.5 
 
 
2.1 POMEN DELA 
 
Pomen dela ter njegova pomembnost sta bila predmet številnih raziskav v zadnjih 
desetletjih. Pravzaprav je razlog preprost: delo predstavlja eno bazičnih dejavnosti 
človeka. Seveda je očitna njegova ekonomska funkcija, ne smemo pa pozabiti, da delo 
predstavlja močan vzvod za izpopolnjevanje drugih pomembnih vlog in potreb 
posameznika – delo je bilo in je sredstvo, ki nam omogoča osebnostno rast, 
samospoštovanje, samoizpopolnjevanje, oblikovanje identitete, socialno interakcijo, je 
pa tudi sredstvo, s katerim doseţemo ţeleni socialni status.  
Tako kot se spreminjata druţba in tehnologija, tako se spreminja tudi naš odnos do 
dela.  
 
Ko so raziskovalci v devetdesetih letih delali anketo (v osmih drţavah sveta), kako 
visoko se na lestvici pomembnih stvari v posameznikovem ţivljenju nahaja delo, so 
dobili naslednje rezultate: vprašani so delo uvrstili na drugo mesto, takoj za druţino, ki 
je zasedla prvo mesto. Izjema je bila le Nemčija, ki je na prvo mesto dala druţino, sledil 
je prosti čas, na tretje mesto pa je bilo uvrščeno delo.6 
 
Ena izmed ţelja večine ljudi je, da bi se znašli v situaciji, v kateri bi imeli zelo veliko 
denarja, in da jim ne bi bilo več potrebno delati. Pojavi se vprašanje: “Ali je to resnična  
ţelja ali samo posledica trenutne poslovne situacije?”  
Če bi se znašli v poloţaju, da lahko izbiramo, kako bi se odločili? Ali naj še naprej 
opravljamo delo, ki ga trenutno delamo ali naj vse skupaj končamo in zaţivimo z 
nenadno pridobljenim bogastvom (na primer z denarjem, ki smo ga zadeli na loteriji)? 
Stvaren odgovor na to vprašanje je zelo preprost. Ljudje, ki opravljajo delo, ki ga imajo 
radi in ki jih osrečuje, ga ne bi nehali opravljati. Ne glede na to, koliko zasluţijo. 
Drugače je z ljudmi, ki opravljajo svoje delo z nezadovoljstvom. 
 
Obstaja tudi tretja moţnost. Lahko se ukvarjate z delom, ki vas osrečuje in hkrati 
obogatite. Ali je to mogoče? Veliko podjetnikov pravi, da je to ne samo mogoče, ampak 
tudi verjetno. Neizpodbitno dejstvo je, da tam kjer je strast, je tudi način, kako to strast 
izrabiti, da bi dobro zaţiveli. Prav to je temeljni kamen spotike pri večini. Veliko je ljudi, 
ki ne verjamejo, da je to mogoče narediti. Toda kako so lahko uspešni ljudje po svetu 
uresničili svoje sanje, če ne ravno tako? 7 
                                                 
5
 http://freeweb.siol.net/zalogg24/2.1.pdf, 22.03.2010 
6
 http://www.brio.si/mediji4.pdf, 24.03.2010 
7
 http://www.kratos.si/?p=517, 30.09.2009 
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2.2 EKONOMSKI VIDIK 
 
Še vedno med nami kroţi splošno prepričanje, da obstaja povezava med dobrim 
finančnim stanjem in dobrim počutjem. Več denarja pomeni, da si lahko izpolniš več 
ţelja, izpolnitev ţelja pa pomeni srečo. Nov računalnik in mobilni telefon? Nov avto? 
Potovanje v daljne kraje? Vse to postane hitro in enostavno uresničljivo, če imamo 
denar. 
Pridobivanje materialnih stvari, na primer nepremičnin ali avtomobilov, ima zgolj 
kratkoročen vpliv na srečo. Tudi na tem področju velja, da se ţelja posameznika po 
posedovanju materialnih dobrin povečuje v skladu z njegovim prihodkom - ne glede na 
to, koliko luksuznih stvari oseba poseduje, resnične sreče nikoli ne doseţe. Nekatere 
raziskave so dokazale celo nasprotno, in sicer, da se materializem negativno povezuje z 
občutki sreče. V primerjavi z materialisti postanejo ljudje, ki svoj denar raje uporabljajo 
za pridobivanje izkušenj kot za materialne stvari, ob pridobitvi večje količine denarja bolj 
srečni. 
Kar šteje, je relativno bogastvo. Izkazalo se je, da nam osebno stanje na računu ni 
pomembno, dokler zasluţimo več kot ljudje, ki nas obkroţajo. Višji zasluţek pa pomeni 
tudi to, da obstaja večja verjetnost, da so ljudje v naši bliţini bolj premoţni. Več denarja 
kot zasluţimo, bogatejši ljudje nas obdajajo. Prav zato predpostavka, da denar osrečuje, 
na tem preizkusu pogosto pade.8 
 
Zanimiv primer, ki ugotavlja, ali je denar res tako pomemben za lepo ţivljenje, sem 
zasledila na internetu. Napisal ga je gospod Ţveglič in gre takole: »Spomnim se 
razgovora s sedemdesetletnim lastnikom tovarne, trgovine in verige restavracij. Takole 
nekako je toţil. »Vse ţivljenje sva se z ţeno odrekala, samo delo sva videla. Zdaj sva 
stara. Imava bogastvo, zdi pa se mi, da sem ţivljenje zapravil.« Za nameček je sin, ko je 
posle prevzel, takoj prodal tovarno in še nekaj restavracij. Le kaj si stari misli zdaj? Ne 
vem, ali vam je tukaj prišlo na misel, da si let ţivljenja, mladosti in trajnega zdravja ni 
mogoče kupiti, ali vas moram na to spomniti?«9 
 
Pa vendar je denar nujno zlo, da bi preţiveli; brez njega namreč ne gre. Res ne moremo 
z njim kupiti nematerialnih stvari, pa vendar je moje mnenje, da kdor nima denarja niti 
za osnovne potrebe, ne more biti popolnoma srečen, saj nam revščina ne prinaša sreče. 
Revščina je vzrok za nezadovoljstvo. Ljudje hodijo v sluţbo, da bi zasluţili denar za 
preţivetje. Ker z denarjem kupiš hrano, kupiš obleke in vse ostale materialne stvari. 
 
 
 
 
                                                 
8
 http://www.ifeelpsychology.com/2009/06/nas-denar-osrecuje/, 01.06.2009 
9
 http://www.telefon-samarijan.si/?page=sestavki_MZ_056, 29.03.2010 
  6  
2.3 DELO IN DRUŢINA 
 
Usklajevanje dela in druţine in v njegovem kontekstu tudi vprašanje enakih moţnosti 
obeh spolov, postajata v Sloveniji, prav tako kot v drugih drţavah, politično relevantni in 
zanimivi temi, med drugimi tudi za oblikovalce druţinske in drugih politik. Povsem jasno 
je, da ima tukaj določeno vlogo motivatorja »EU kontekst«. Kot so pokazale 
konceptualne analize slovenske druţinske politike, je le-ta šibka predvsem na področju 
usklajevanja dela in druţine, še posebej ko govorimo o  t.i. druţinam prijaznih delovnih 
okoljih. Delodajalci so v tej politiki ključni akterji, a tudi najtrši oreh. Certifikat Druţini 
prijazno podjetje je prvi konkreten korak na tem področju. Ţelimo si jih lahko še več, 
vendar se moramo vedno tudi spraševati, ali se implementirajo ter na kak način 
dejansko učinkujejo.  
Še vedno so namreč le kaplja v morje problemov v vsakdanjem usklajevanju dela in 
druţine. Pogosto slišimo, da ima Slovenija najbolj ugodno obliko starševskih dopustov, 
celo boljšo od skandinavskih drţav, toda le malokdo pomisli, da so dopusti vezani 
pravzaprav na zelo zgodnje obdobje otrokovega ţivljenja (večina do 1. leta starosti 
otroka) in da pravzaprav z dejanskim usklajevanjem dela in druţine, ki se po prvem letu 
otrokove starosti šele resnično začne, nimajo bistvene veze, še manj z enakimi 
moţnostmi, ko govorimo o delitvi druţinskega dela.10 
 
 
2.4 ORGANIZIRANJE POSAMEZNIKOVEGA ČASA 
 
Posameznik, ki je zaposlen, razporeja oziroma organizira svoj čas v skladu z zaposlitvijo 
(dneve, tedne, mesece). Izguba strukture časa pri posamezniku povzroči zmedenost in 
občutek izgubljenosti. Brezposelni imajo manj organiziran čas, kakor tudi manj 
namensko izkoriščen čas, pojavlja pa se tudi več depresivnih simptomov kot pri 
zaposlenih. 
Posameznik se poleg sluţbe ukvarja tudi z drugimi dejavnostmi – prostočasnimi 
dejavnostmi (ukvarjanje s športom, gledanje TV,…), z zanj prijetnimi aktivnostmi, 
vendar le kot dodatek k zaposlitvi in ne kot s samostojno ali alternativno dejavnost delu, 
saj mu ne nudijo materialnega dohodka. 
Brezposelni posameznik pa se ob izgubi zaposlitve sooči s povečanjem količine prostega 
časa, obenem pa tudi z odločitvijo, kako preţiveti ta čas. Tu pa se zopet pojavi teţava, 
saj ima posameznik zaradi finančnega primanjkljaja manj izbire, kar pomeni tudi 
kvalitetno slabše preţivet čas.11 
                                                 
10
 http://csp.fdv.si/blog/alenka/2008/03/17/med-delom-druzino/, 17.03.2008 
11
 http://diplome.fov.uni-mb.si/vis/11781Mugerli.pdf, februar 2006 
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3 IZGUBA ZAPOSLITVE IN NJENE POSLEDICE 
 
 
Ovire, kot je izguba sluţbe, postanejo problem, ki sega na vsa področja človekovega 
ţivljenja: razumsko, čustveno, socialno. V vsaki izmed teh razseţnosti so stiske boleče, a 
ljudje smo različno naravnani, zato moramo najprej ugotoviti, na kaj smo najbolj 
občutljivi, saj je to prva stopnica na poti iz stiske. (Pačnik, 1995, str. 15) 
Nekateri ljudje izberejo tak način, da ignorirajo svoja občutenja in padejo v še večji 
stres, ko občutki jeze, šoka, depresije ali frustracije prevladajo. Premagati te občutke 
zahteva skupinsko delo, saj prizadene naše odnose in širšo druţino. Vitalnega pomena 
pri tem je, da druţina deluje skupaj, da obdrţi svoje finančno stanje nad vodo.12 
 
Človeška samopodoba je močno povezana z vlogami, s katerimi se identificiramo. Naša 
poklicna vloga je pri tem lahko zelo pomembna, saj nam zaposlitev poleg zagotovljenih 
finančnih sredstev ponuja še veliko drugih pozitivnih aspektov. V splošnem spodbuja 
aktivnost, nam strukturira čas in definira bolj ali manj velik del naše identitete. Preko 
delovnega mesta imamo tudi redne stike z ljudmi zunaj osnovnega druţinskega kroga. 
Zaposlitev pa ima tudi značaj simboličnega priznanja, saj z njo človek dobi občutek, da 
je druţbi potreben in zanjo koristen. Vse to skupaj s prej navedenimi učinki zaposlitve 
pomembno vpliva na naše splošno dobro počutje in delovanje. Raziskave so pokazale, 
da je psihološko stanje nezaposlenih slabše kot stanje tistih, ki imajo sluţbo.13 
 
Izguba dela se kljub vsemu najprej pokaţe na materialnem področju. Jasno postane, da 
se je treba nekaterim stvarem vsaj za nekaj časa odpovedati. Sodelovanje druţine pri 
načrtovanju druţinskega proračuna zato ni samo zaţeleno, ampak nujno.  
Brezposelnost ima vpliv tudi na otroke, saj se ne morejo izmakniti novemu poloţaju in se 
nanj po svoje odzovejo. Odziv pa je odvisen predvsem od njihovih starosti. Predvsem 
starejšim otrokom je treba razloţiti, da bo v času nezaposlenosti na voljo manj denarja 
in da se bo moral (začasno) vsak druţinski član čemu odpovedati. (Pačnik, 1995, str. 20) 
 
Vsak, ki se znajde v armadi brezposelnih, se verjetno sprašuje: kaj storiti? To je v teh 
časih zagotovo osrednje vprašanje, ki si ga zastavljajo tisoči nezaposlenih. Večina tistih, 
ki se poklicno ukvarjajo s tem področjem, jim odgovarjajo: če nimate moţnosti za 
kakršno koli drugo zaposlitev, je najbolje, da se prijavite v evidenco brezposelnih v 
zavodu za zaposlovanje. Tam vas bodo seznanili z aktualnimi prostimi delovnimi mesti, z 
informacijami, kako pridobiti denarno nadomestilo, si v času brezposelnosti urediti 
obvezno zdravstveno zavarovanje in podobno.14 
 
                                                 
12
 http://svetovalnica.si/2008/12/23/izguba-zaposlitve/, 22.03.2010 
13
 http://cekin.si/clanek/strokovnjaki/kako-se-soocati-z-izgubo-zaposlitve.html, 22.03.2010 
14
 http://bor.czp-vecer.si/VECER2000_XP/2009/01/13/2009-01-13_STR-37-37_MX-01_IZD-01-02-03-04-
05-06_PAG-ZAPOSLOVAN.pdf, 13.01.2009 
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Osebe, ki ostanejo brez dela in si preţivetja ne morejo zagotoviti same s svojim delom, z 
dohodki iz premoţenja ali s pomočjo tistih, ki so jih dolţni preţivljati, so upravičene do 
denarne socialne pomoči. Vendar morajo izpolnjevati pogoje, ki so natančno določeni z 
zakonom.  
Denarna socialna pomoč je namenjena tistim, ki se iz takšnih ali drugačnih razlogov, na 
katere niso mogli vplivati, znajdejo v stiski. Ob taki pomoči naj bi laţje poiskali izhod iz 
situacije, v kateri so se znašli.     
 
Denarno socialno pomoč pridobijo, če:  
- nimajo sredstev za preţivetje,  
- nimajo premoţenja, ki bi vam omogočilo preţivetje,  
- uveljavijo vse druge pravice 
- so prijavljeni v evidenci brezposelnih oseb pri Uradu za delo ali aktivno rešujejo svojo 
socialno problematiko,  
- so drţavljan Republike Slovenije in imajo tu stalno prebivališče ali  
- so tujci in imate dovoljenje za stalno prebivanje v Republiki Sloveniji in v Sloveniji 
prebivajo.15 
 
 
3.1 POSLEDICE BREZPOSELNOSTI 
 
Če posledice povzamemo in oblikujemo v nekoliko bolj strnjeno obliko, jih lahko 
oblikujemo in razdelimo v dve veji, in sicer na: posledice za druţbo kot celoto in 
posledice za posameznika. 
Posledice za druţbo kot celoto so odvisne od: vrste in trajanja brezposelnosti, 
druţbenega poloţaja druţine posameznika, osebnostnih značilnosti. (Belčič, 1993, str. 
30) 
 
Posledice za druţbo kot celoto so: 
- poslabšuje se kakovost ţivljenja, 
- mezde ostajajo na niţji ravni, 
- ustvarjajo se druţbene delitve in druţbene napetosti, 
- poveča se stopnja samomorilnosti, 
- več nasilja in drugih oblik kriminala, 
- pripomore k druţbeni nestabilnosti, 
- več ekonomskih stroškov (nadomestila za brezposelne, manj davkov,…). 
 
Posledice za posameznika: 
- finančne posledice, 
- osebni in druţinski problemi, 
- manj druţbenih stikov brezposelnih, 
                                                 
15
 http://www.csd-sezana.si/osr_str_prejemki_den_soc_pomoc.html, 29.03.2010 
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- zmanjšanje lastne aktivnosti (šport,…), 
- brezposelnost povzroči teţavo pri organizaciji dneva, 
- brezposelni ne razvijajo ţe pridobljenih veščin, znanja, 
- brezposelni izgubijo smisel ter osebno in socialno identiteto, 
- mladi podaljšujejo prehod v odraslost.16 
 
 
                                                 
16
 http://ekm.s-
sser.lj.edus.si/ekm/courses/0506SOC/document/BREZPOSELNOST.ppt?cidReq=0506SOC#262,7,POSLEDI
CE BREZPOSELNOSTI, 29.03.2010 
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4 DELOVNO PRAVO IN DELOVNO RAZMERJE 
 
 
4.1 DELOVNO PRAVO 
 
Delovno pravo sestavlja individualno in kolektivno delovno pravo. Individualno delovno 
pravo ureja sklenitev pravice in dolţnosti strank v delovnem razmerju, kolektivno 
delovno pravo pa se nanaša na delodajalce in delavske organizacije.  
Poznamo pa tudi procesno delovno pravo, ki se ukvarja z reševanjem delovnih sporov. 
Tudi tu ločimo individualni in kolektivni delovni spor. Individualni delovni spor je na 
primer spor o plači konkretnega delavca. Nanaša se na individualne pravice. Vsak 
posamezni primer je posamezno vprašanje, čeprav je npr. odpuščenih več delavcev. 
Kolektivni delovni spor je spor med skupino delavcev in delodajalcev (stavka). Lahko je 
izvensodno (npr. arbitraţa) in sodno (v delovnih sodiščih) reševanje delovnih sporov.17 
Delovno pravo je področje dela, s katerim se delodajalci srečujejo vsak dan, tako s 
pravnega kot tudi s kadrovskega in finančnega vidika. 
 
  
4.2 DELOVNO RAZMERJE 
 
Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo osebno 
in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. (ZDR, 4. člen) 
Delovno razmerje je pogodbeno razmerje, delavec in delodajalec lahko v tem razmerju 
uveljavljata samo tiste pravice in obveznosti, ki so določene z zakoni, kolektivnimi 
pogodbami, splošnimi akti in pogodbo o zaposlitvi. Pravic in obveznosti, ki niso določene 
z naštetimi pravnimi akti, ne moreta uveljaviti ali zahtevati niti delavec niti delodajalec. 
Za urejanje pravic in obveznosti s pogodbo o zaposlitvi se poleg določb ZDR upoštevajo 
tudi določbe Zakona o obligacijah (zakon, ki ureja civilno pravna pogodbena razmerja).  
 
Delovna razmerja so individualna in kolektivna. 
Individualno delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem 
delavec in delodajalec s pogodbo o zaposlitvi urejata medsebojne pravice in obveznosti. 
Kolektivna delovna razmerja so razmerja med delavci in njihovimi organizacijami ter 
(posameznimi) delodajalci in njihovimi organizacijami. Značilno za kolektivna delovna 
razmerja je, da delavci oziroma delodajalci svoje pravice uresničujejo na kolektiven 
način. Najbolj tipični primeri kolektivnih delovnih razmerij so kolektivne pogodbe, stavke 
in druge oblike delavskih protestov, ter sodelovanje delavcev pri upravljanju.18 
                                                 
17 http://www.morfejork.com/socdelo/leon_delovno_pravo.pdf, 2007 
18
 http://www.zsss.si/index.php?option=com_content&task=view&id=62&Itemid=197, 08.01.2010 
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5 POGODBA O ZAPOSLITVI  
 
 
Naj podam nekatere definicije pogodbe o zaposlitvi: 
Največkrat uporabljena definicija pogodbe o zaposlitvi  je, da je to sporazum med 
delavcem in delodajalcem, na podlagi katerega delavec opravlja delo za delodajalca, od 
katerega je odvisen in mu je zato podrejen, ta pa mu je za delo dolţan plačati določen 
znesek. (Cvetko et al., 2004, str. 26) 
 
Definicija, ki jo predpisuje ZDR v 4. členu, pa se glasi: delovno razmerje je razmerje 
med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran 
delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po 
navodilih in pod nadzorom delodajalca. 
 
Pogodba o zaposlitvi je pravni akt (pravni akt je dejanje, ki ima pravne posledice; torej 
spremeni pravni poloţaj posameznika oz. pravne osebe), ki ga skleneta delavec in 
delodajalec in je opredeljena v Zakonu o delovnih razmerjih. 
Obvezne sestavine predpisuje zakon.  
Zakon določa obvezno sklepanje v pisni obliki, vendar kršitev obličnosti ne vpliva na 
obstoj in veljavnost pogodbe.  
Sklenitev pogodbe je obvezna v vseh primerih, ko obstajajo elementi delovnega 
razmerja (prepoved sklepanja pogodb civilnega prava).19 
 
 
Zakonska opredelitev 
 
9. člen ZDR opredeljuje pogodbo takole: 
 
1. S pogodbo o zaposlitvi se sklene delovno razmerje. 
2. Pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in vključitev v 
socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja se začnejo uresničevati z dnem 
nastopa dela, dogovorjenim v pogodbi o zaposlitvi. Delodajalec je dolţan delavca 
prijaviti v obvezno pokojninsko, invalidsko, zdravstveno in zavarovanje za primer 
brezposelnosti v skladu s posebnimi predpisi in mu izročiti fotokopijo prijave v 15 dneh 
od nastopa dela. 
3. Če datum nastopa dela ni določen, se kot datum nastopa dela šteje datum sklenitve 
pogodbe o zaposlitvi. 
4. Pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in vključitev v 
socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja se začnejo uresničevati z datumom 
nastopa dela tudi v primeru, če delavec tega dne iz opravičenih razlogov ne začne delati. 
                                                 
19
 http://www.pravozatelebane.com/pravni-slovar/275.html, 09.01.2010 
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5. Opravičeni razlogi po tem zakonu, zaradi katerih delavec ne začne delati, so primeri, 
ko je delavec opravičeno odsoten z dela po zakonu ali kolektivni pogodbi, lahko pa jih s 
pogodbo o zaposlitvi določita tudi stranki sami.20 
 
 
5.1 SKLEPANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
 Zakon o delovnih razmerjih določa pogodbeno naravo delovnega razmerja. S podpisom 
pogodbe o zaposlitvi se sklene delovno razmerje in začnejo se uresničevati pravice in 
obveznosti iz delovnega razmerja.21 
 
Obveznosti, ki zavezujejo delavca: 
- opravljanje dela, 
- upoštevanje delodajalčevih navodil, 
- spoštovanje predpisov o varnosti in zdravju pri delu, 
- obveznost obveščanja, 
- prepoved škodljivega ravnanja, 
- varovanje poslovnih skrivnosti, 
- prepoved konkurence: 
o zakonska prepoved konkurenčne dejavnosti, 
o pogodbena prepoved konkurenčne dejavnosti. 
 
Obveznosti delodajalca: 
- zagotavljanje dela, 
- obveznost plačila, 
- zagotavljanje varnih delovnih razmer, 
- varovanje delavčeve osebnosti: 
o varovanje dostojanstva delavca pri delu, 
o varstvo delavčevih osebnih podatkov.22 
 
Pogodbo o zaposlitvi je potrebno obravnavati kot pogodbo delovnega prava, kar 
omejuje svobodno sklepanje pogodbe o zaposlitvi z določili Zakona o delovnih razmerjih. 
 
Pogodba o zaposlitvi mora: 
1. biti jasna in nedvoumna, 
2. izraţati pravo voljo pogodbenih strank, 
3. predvideti čim več moţnih situacij, ki so ali bodo lahko nastajale v pogodbenem 
razmerju, 
                                                 
20
 http://www.pravozatelebane.com/pravni-slovar/275.html, 09.01.2010 
21
 http://sl.kadis.si/kadrovska-dejavnost/pogodba-o-zaposlitvi/, 09.01.2010 
22
 http://www.zaposlitev.net/docs/POGODBA%20O%20ZAPOSLITVI.ppt#256,1, 11.01.2010 
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4. natančno opredeliti morebitne druge akte, na katere se sklicuje, 
5. vsebovati obvezne minimalne sestavine, določene v 29. členu ZDR.23 
 
15. člen ZDR-ja določa, da se pogodba o zaposlitvi mora skleniti v pisni obliki, vendar 
kljub temu pisnost oziroma pisna oblika ne vpliva na obstoj in veljavnost pogodbe o 
zaposlitvi.  
Poglejmo primer iz vsakdanjega ţivljenja: 
obrtniku za opravljeno beljenje plačamo "na roko", brez računa - kljub temu z njim 
sklenemo podjemno pogodbo.  
Pogodba nastane in je veljavna, tudi če se stranki sporazumeta zgolj in izključno o 
njenih bistvenih sestavinah, nič pa o podrobnostih pogodbe (pri beljenju so to npr. rok 
za dokončanje del, plačilni roki, garancija za kvaliteto opravljene storitve, odgovornost 
za zamudo ipd.). O podrobnostih se lahko dogovorita naknadno, če pa se ne dogovorita, 
morata glede njih ravnati, kot to pri posamezni pogodbi določa zakon ali splošni pogoji 
poslovanja.  
Pogodba je sklenjena, ko se stranki sporazumeta o njenih bistvenih sestavinah! 
"Bistvene sestavine" so od pogodbe do pogodbe različne. V zgoraj opisanem primeru so 
bistvene sestavine pogodbe ţivljenjske potrebščine in njihova cena, prevozna destinacija 
in njena cena ter storitev (beljenje). V vseh primerih se stranki očitno strinjata, pri tem 
pa to svoje strinjanje lahko izrecno izrazita (npr. besede in stisk roke pri beljenju) ali pa 
ga izrazita na drug način, npr. ko kupec poloţi artikle na blagajniški trak, blagajničarka 
pa jih obračuna - pri tem sta lahko popolnoma brez besed in svetlobna leta stran od 
kakšne pisne pogodbe in podpisovanja. 
Najpogosteje pa se pogodbe sklepajo v pisni obliki. Razlog je preprost: laţje 
dokazovanje v primeru spora med pogodbenima strankama. Vsebino pogodbe je sicer 
mogoče dokazovati tudi na druge načine, predvsem s pričami, vsekakor pa pisna oblika 
dokazovanje bistveno olajša, s tem pa prinaša za stranke pogodbe dodatno pravno 
varnost. 
Sklepanje pogodb v pisni obliki torej toplo priporočajo, zavedajmo pa se, da so tudi 
pogodbe, ki niso sklenjene v pisni obliki, praviloma veljavne, kar pomeni, da je treba 
zelo malo, da prevzamemo obveznosti, ki jih bomo nato tudi pravno zavezani (dolţni) 
izpolniti.24 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
23
 http://sl.kadis.si/kadrovska-dejavnost/pogodba-o-zaposlitvi/, 12.01.2010 
24
 http://www.pravozatelebane.com/pogodbe/splosno/kako-in-kdaj-nastane-pogodba.html, 29.08.2007 
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5.2 VRSTE POGODB O ZAPOSLITVI 
 
 
5.2.1 Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas 
 
Primarno in osnovno vodilo delovnega prava je zagotovitev trajne in neprekinjene 
zaposlitve z vsemi pravicami in obveznostmi za delavce. Pogodba o zaposlitvi za 
nedoločen čas je splošna oblika delovnega razmerja, med delodajalci in delavci. 
Domneva obstoja delovnega razmerja za nedoločen čas se vzpostavi, če: 
- čas trajanja delovnega razmerja v pogodbi o zaposlitvi ni določen in 
- če pogodba o zaposlitvi za določen čas ni sklenjena v pisni obliki na dan nastopa 
dela. (Štelcer, 2008a, str. 52) 
-  
Pogodbeno razmerje iz pogodbe o zaposlitvi, ki ni vnaprej določeno izrecno (na primer 
koledarsko) ali posredno (na primer dokončanje določenih del, ki trajajo časovno dalj 
časa) in ki ne izhaja iz narave dela (na primer občasna sezonska dela), je sklenjeno za 
nedoločen čas.  
 
V pogodbi o zaposlitvi stranki le opredelita, ali jo sklepata za določen ali za nedoločen 
čas. Zadostuje, da opredelita samo nedoločnost tega razmerja, in ni treba navajati, kaj s 
tem mislita, ker ţe iz same delovne ureditve, kolektivnih pogodb in njunega dogovora 
izhaja, kdaj in v kakšnih primerih lahko to razmerje preneha. V zvezi z nedoločnostjo se 
mimo pogojev, ki jih določajo predpisi, kolektivne pogodbe in/ali akti delodajalca, lahko 
opredelijo samo primeri in načini prenehanja razmerja ter s tem končanja nedoločnosti 
tega razmerja.  
 
Iz narave razmerja pri pogodbi o zaposlitvi, ki je bistveno drugačno od razmerij v 
civilnopravnih oblikah dela ljudi, izhaja opravljanje dela, ki ni trenutno, temveč trajno, ki 
traja daljše časovno obdobje. Iz tega izhajajo tudi teţnje delovnopravne teorije in 
prakse, da se takšne pogodbe sklepajo za nedoločen čas, kot trajno oziroma stalno 
razmerje, torej za vnaprej nedoločen čas. 
(Tintić v: Meţnar, 1998, str. 160) 
  
 
5.2.2 Pogodba o zaposlitvi za določen čas 
 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas je atipična oblika delovnega razmerja, ki se razlikuje 
od tipične po tem, da je trajanje delovnega razmerja časovno omejeno in da preneha 
avtomatično s potekom določenega časa.  
Sklepanje pogodbe za določen čas je izjema, medtem ko je sklepanje pogodbe za 
nedoločen čas pravilo. To pa izhaja iz tega, da je v prvem odstavku 10. člena v ZDR 
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določeno, da se pogodba o zaposlitvi sklepa za nedoločen čas, če s tem zakonom ni 
drugače določeno.25 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas se mora vedno skleniti v pisni obliki, sicer se po 
drugem odstavku 10. člena ZDR domneva, da je sklenjena za nedoločen čas. Enaka 
zakonska domneva velja tudi, če v pogodbi o zaposlitvi čas trajanja ni pisno določen. 
Med trajanjem delovnega razmerja za določen čas imata pogodbeni stranki enake 
pravice in obveznosti kot v delovnem razmerju za nedoločen čas, če z ZDR ni drugače 
določeno. (Krašovec, 2008, str. 176, 177) 
 
ZDR po 52. členu v prvem odstavku določa, da se pogodba o zaposlitvi lahko sklene za 
določen čas, če gre za:  
– izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas,  
– nadomeščanje začasno odsotnega delavca,  
– začasno povečan obseg dela,  
– zaposlitev tujca ali osebe brez drţavljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen čas, 
razen v primeru osebnega delovnega dovoljenja,  
– poslovodne osebe in za tistega vodilnega delavca, ki vodi poslovno področje ali 
organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za 
samostojne kadrovske in organizacijske odločitve, 
– opravljanje sezonskega dela,  
– delavca, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas zaradi priprave na delo, 
usposabljanja ali izpopolnjevanja za delo, oziroma izobraţevanja,  
– zaposlitev za določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi dokončne 
odločbe in potrdila pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja kvalifikacij po 
posebnem zakonu,  
– opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja v 
skladu z zakonom,  
– pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizirano,  
– delo, potrebno v času uvajanja novih programov, nove tehnologije ter drugih tehničnih 
in tehnoloških izboljšav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja delavcev,  
– voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat 
organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, sindikatih, zbornicah, 
društvih in njihovih zvezah,  
– druge primere, ki jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni dejavnosti. 
 
                                                 
25
 Preširoka uporaba te oblike zaposlovanja se lahko kaj hitro sprevrţe v izigravanje določil o sklepanju 
pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, oziroma določil o odpuščanju delavcev, ki jim ob delodajalčevi 
redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi zagotavljajo pravice, kot so odpovedni roki in odpravnine. To se je 
dogajalo ţe po prej veljavni delovnopravni zakonodaji, saj se po podatkih Zavoda RS za zaposlovanje 
izkazuje, da so delodajalci v preteklih letih v dveh tretjinah prijavljenih potreb po delavcih ponujali 
zaposlitev za določen čas.  
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V 53. členu ZDR je določena časovna omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi. In sicer: 
delodajalec ne sme skleniti ene (ali več) zaporednih pogodb za določen čas z istim 
delavcem za isto delo, če bi taka pogodba (oziroma več takih pogodb) trajala več kot 
dve leti. Pri tem trimesečna ali krajša prekinitev ne pomeni prekinitve neprekinjenega 
dveletnega obdobja.  
 
To pa ne velja za primere, ki jih določa zakon, ter v primerih iz druge, četrte, pete in 
dvanajste alineje prvega odstavka 52. člena: 
 nadomeščanje začasno odsotnega delavca, 
 zaposlitev tujca ali osebe brez drţavljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen 
čas, razen v primeru osebnega delovnega dovoljenja,  
 poslovodne osebe in za tistega vodilnega delavca, ki vodi poslovno področje ali 
organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima pooblastila za sklepanje pravnih 
poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odločitve, 
 voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat 
organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, sindikatih, 
zbornicah, društvih in njihovih zvezah. (ZDR, 53. člen) 
Ta časovna omejitev se je začela uporabljati 01.01.2007, oziroma za manjše delodajalce  
letos s 1. 1. 2010.  (ZDR, 237. člen) 
 
V 75. členu ZDR so določeni načini prenehanja pogodbe o zaposlitvi in v prvi alineji je 
navedeno, da pogodba o zaposlitvi preneha veljati s potekom časa, za katerega je 
sklenjena. Pri tovrstnem prenehanju pogodbe o zaposlitvi delodajalec delavcu le zaključi 
delovno knjiţico, ni pa mu treba izdati pisnega obvestila o prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi, še manj pa sklepa o prenehanju pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Čas 
trajanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas je obvezna sestavina pogodbe o zaposlitvi 
po peti alineji 29. člena ZDR, ki jo je treba obvezno pisno izraziti (drugi odstavek 10. 
člena ZDR). 
 
Kot ob vsakem prenehanju pogodbe o zaposlitvi je delodajalec na zahtevo delavca 
dolţan vrniti delavcu vse njegove dokumente ter mu izdati tudi potrdilo o vrsti dela, ki 
ga je opravljal. V potrdilu ne sme navesti ničesar, kar bi delavcu oteţilo sklepanje nove 
pogodbe o zaposlitvi. 
 
Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za določen čas, torej preneha veljati v skladu s 77. 
členom ZDR brez odpovednega roka, s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, 
oziroma, ko je dogovorjeno delo opravljeno ali s prenehanjem razloga, zaradi katerega 
je bila sklenjena. Ker se je v dosedanji praksi zastavljalo vprašanje, ali taka pogodba o 
zaposlitvi lahko preneha tudi zaradi drugih razlogov, je zakonodajalec v drugem 
odstavku 77. člena ZDR določil bolj v pojasnilo kot iz potrebe, da pogodba o zaposlitvi, 
sklenjena za določen čas, lahko preneha, če se pred potekom časa po prejšnjem 
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odstavku o tem sporazumeta pogodbeni stranki ali če nastopijo drugi razlogi za 
prenehanje pogodbe o zaposlitvi v skladu z določbami ZDR.  
(po Cvetko et al., 2004, str. 96) 
 
 
5.2.3 Pogodba o zaposlitvi zaradi zagotavljanja dela delavcev uporabnikom 
 
Delavec in delodajalec – agencija za zagotavljanje dela delavcev, skleneta to vrsto 
pogodbe o zaposlitvi z namenom, da bo delavec opravljal delo za vsakokratnega 
drugega uporabnika, h kateremu ga bo napotil na delo delodajalec. Predmet pogodbe 
tako ni opravljanje dela za delodajalca, kar je sicer eden od elementov delovnega 
razmerja, temveč opravljanje dela na podlagi delodajalčeve napotitve za druge 
uporabnike – podjetja, katerim delodajalec po dogovoru z njimi začasno zagotavlja svoje 
delavce.  
Gre torej za več pogodbenih razmerij hkrati. Nosilci pravic in obveznosti so: delavec, ki 
opravlja začasno delo pri vsakokratnem uporabniku, delodajalec – agencija za 
zagotavljanje dela delavcev, in uporabnik – podjetje, pri katerem delavec opravlja 
začasno delo. (Kresal et al., 2002, str. 212, 213) 
 
V drugem odstavku 57. člena ZDR so določene omejitve v zvezi z napotitvijo delavca k 
drugemu uporabniku. Delodajalec – agencija za začasno delo  delavca ne sme napotiti k 
uporabniku:  
– v primerih, ko bi šlo za nadomeščanje pri uporabniku zaposlenih delavcev, ki stavkajo 
(delodajalec ne sme zaposlovati novih delavcev, ki bi zamenjali udeleţence v stavki, 
razen če v času stavke niso zagotovljeni minimumi, ki se nanašajo na varnost in zdravje 
ljudi in premoţenja – 5. člen, minimalen delovni proces – 7. člen oziroma uresničevanje 
osnovnih funkcij drţavnih organov – 11. člen), 
– v primerih, ko je uporabnik v predhodnem obdobju 12 mesecev odpovedal pogodbe o 
zaposlitvi večjemu številu pri njem zaposlenih delavcev (da ne bi bila kršena določba 
102. člena ZDR, po kateri je v primerih kolektivnih odpustov delavcev in ponovnih 
potreb po opravljanju dela oziroma ponovnega zaposlovanja v obdobju 12 mesecev 
delodajalec obvezan, da prednostno zaposli delavce, ki jim je prenehala zaposlitev zaradi 
odpovedi zaradi poslovnih razlogov, če izpolnjujejo pogoje za opravljanje dela), 
– v primerih, ko gre za delovna mesta, pri katerih iz ocene tveganja uporabnika izhaja, 
da so delavci, ki opravljajo delo na teh delovnih mestih, izpostavljeni nevarnostim in 
tveganjem, zaradi katerih se določajo ukrepi zmanjševanja oziroma omejevanja časovne 
izpostavljenosti, ter  
– v drugih primerih, ki se lahko določijo s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti, če 
zagotavljajo večje varstvo delavcev ali jih narekujejo zahteve varnosti in zdravja 
delavcev. 
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Kot pogodbena stranka je pri delovnem razmerju, ki se sklene s pogodbo o zaposlitvi za 
posredovanje dela delavcev, v prvem odstavku 57. člena določen le in zgolj delodajalec, 
ki je vpisan v poseben register agencij za zagotavljanje dela delavcev drugemu 
uporabniku. (po Cvetko et al., 2004, str. 174, 175, 176)  
Podlaga za takšno zaposlovanje je tako v zakonu ZDR v členih 57 do 62, medtem ko so 
natančnejši pogoji za pridobitev koncesije določeni v Pravilniku o pogojih za opravljanje 
dejavnosti agencij za zaposlovanje (Ur. list RS, št. 48/99), ki jih je izdal minister, 
pristojen za delo.26 
 
Pogodba o zaposlitvi se sklene za nedoločen ali določen čas. V praksi prevladuje in 
verjetno tudi bo prevladovala pogodba o zaposlitvi za določen čas. Predčasno 
prenehanje potrebe po delu delavca pri uporabniku v posameznem primeru ne sme biti 
poslovni razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Tako (da) delavec v tem 
primeru ostaja v delovnem razmerju s pravico do nadomestila v skladu s tretjim 
odstavkom 60. člena ZDR pri agenciji do datuma, določenega v pogodbi o zaposlitvi, 
oziroma za nedoločen čas. 
Delodajalec ne sme zagotavljati dela delavca uporabniku neprekinjeno ali s prekinitvami 
do enega meseca dalj kot eno leto, če gre ves čas za opravljanje istega dela z istim 
delavcem. (ZDR, 59. člen) 
Ker pogodbeni predmet ni opravljanje dela za delodajalca, temveč za uporabnika, se 
morata v skladu s prvim odstavkom 60. člena delavec in agencija v pogodbi o zaposlitvi 
najprej dogovoriti o predmetu pogodbe, to je o tem, da delavec daje na razpolago svoje 
delo, delodajalec pa ga posreduje uporabnikom z napotitvijo.27 
 
Plača in nadomestila so odvisni od dejanskega dela pri vsakokratnem uporabniku, pri 
čemer se upoštevajo tiste kolektivne pogodbe in splošni akti, ki zavezujejo 
vsakokratnega uporabnika, pri katerem delavec opravlja delo. Lahko pa se delavec in 
delodajalec dogovorita s pogodbo o zaposlitvi za delavca ugodnejši način plačila. (Kresal 
et al., 2002, str. 228) 
Delodajalec in delavec se v pogodbi o zaposlitvi dogovorita tudi o višini nadomestila 
plače za čas predčasnega prenehanja dela pri uporabniku, oziroma za čas, ko 
delodajalec delavcu ne zagotavlja dela pri uporabniku, ki ne more biti niţje od 70% 
minimalne plače. 
Uporabnik ima po 61. členu ZDR dve obveznosti v razmerju do delodajalca, in sicer: 
- da obvesti delodajalca o pogojih, ki jih mora izpolnjevati napoteni delavec, 
- da predloţi delodajalcu oceno tveganja za nastanek poškodb in zdravstvenih okvar. 
Delavec mora opravljati delo po navodilih uporabnika. Uporabnik in delavec morata v 
času opravljanja dela delavca pri uporabniku upoštevati določbe zakona, kolektivnih 
pogodb, ki zavezujejo uporabnika, oziroma splošnih aktov uporabnika glede tistih pravic 
                                                 
26
 www.ozs.si/ASPDatoteka.asp?ID=3144, 17.02.2009 
27
 www.ozs.si/ASPDatoteka.asp?ID=3144, 17.12.2009 
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in obveznosti, ki so neposredno vezane na opravljanje dela. V primeru, da uporabnik 
krši zadevne obveznosti, ima delavec pravico odkloniti opravljanje dela.  
Če krši obveznosti delavec, so te kršitve moţen razlog za ugotavljanje disciplinske 
odgovornosti oziroma za odpoved pogodbe o zaposlitvi pri delodajalcu. Letni dopust 
izrablja delavec v skladu z dogovorom med delodajalcem in uporabnikom.28 
 
 
5.2.4 Javna dela 
 
Javna dela so v skladu s predpisi o zaposlovanju lokalni ali drţavni zaposlitveni 
programi, ki spadajo v okvir aktivne politike zaposlovanja in so namenjeni spodbujanju 
razvoja novih delovnih mest in ohranjanju delovnih sposobnosti brezposelnih oseb. 
Posebnosti te pogodbe ureja Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer 
brezposelnosti (ZZZBP), medtem ko jo ZDR le omenja. (Belopavlovič, 2008, str. 45) 29 
 
Organizirajo se zaradi izvajanja:  
- socialnovarstvenih,  
- izobraţevalnih,  
- kulturnih,  
- naravovarstvenih, 
- komunalnih,  
- kmetijskih in  
- drugih programov.  
(ZZZPB, 52. člen) 
Pogodba o zaposlitvi se sklene ob upoštevanju posebnosti glede plačila za delo, trajanja 
dopusta, polnega delovnega časa in razlogov za njeno prenehanje, ki so določeni v 
ZZZPB. 
Posebna pogodba o zaposlitvi, sklenjena zaradi opravljanja javnih del, preneha veljati, 
ko poteče čas, za katerega je sklenjena, predčasno pa v teh primerih:  
- če se udeleţenec zaposli drugje,  
- če se udeleţenec vključi v usposabljanje, ki se financira iz sredstev evropskih 
strukturnih skladov,  
- če udeleţenec odkloni ustrezno ali primerno zaposlitev, ki mu jo je ponudil zavod,  
- če udeleţenec odkloni usposabljanje, ki ga predlaga zavod,  
- če udeleţenec samovoljno zapusti javno delo,  
- če ne izpolnjuje delovnih obveznosti iz sprejetega programa javnega dela,  
- če zaradi nepravočasnega, nestrokovnega in nekakovostnega dela ne dosega 
rezultatov, ki se lahko pričakujejo od povprečnega udeleţenca,  
                                                 
28
 www.ozs.si/ASPDatoteka.asp?ID=3144, 17.12.2009 
29
 Javna dela so lokalni ali drţavni zaposlitveni programi, ki so namenjeni aktiviranju brezposelnih oseb, 
njihovi socializaciji, ohranitvi ali razvoju delovnih sposobnosti ter spodbujanju razvoja novih delovnih mest. 
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- če predčasno preneha program javnega dela iz objektivnih razlogov na strani 
zavoda, izvajalca ali naročnika programa javnega dela. (ZZZPB, 53. člen) 
 
Vključitev v javno delo lahko traja, kot je določeno v tretjem odstavku 53. člena ZZZPB, 
največ eno leto, razen invalidov, katerih invalidnost je ugotovljena z odločbo pristojnega 
organa, ki se jim vključitev lahko podaljša, če jim ni mogoče zagotoviti ustrezne ali 
primerne zaposlitve, ter ţensk, starejših od 53 let, in moških, starejših od 55 let, ki so v 
program lahko vključeni do izpolnitve pogojev za upokojitev. (po Cvetko et al., 2004, str. 
192, 193) 
 
Poleg deleţa plače zavod zagotavlja tudi:  
- sredstva za stroške javnega prevoza na delo,  
- stroške prehrane med delom.  
Naročnik oziroma izvajalec javnih del pa zagotavlja:  
- sredstva za pokrivanje stroškov razlike plač udeleţencev,  
- regresa za letni dopust ter materialnih stroškov, vključno s stroški prostorov in 
potrebne opreme.  
Za udeleţence, katerih plača ne dosega minimalne plače, zagotavlja tudi izplačilo 
prispevkov za socialno varnost v skladu z zakonom, ki ureja prispevke za socialno 
varnost, ter kot osnovo upošteva minimalno plačo. (ZZZPB, 53.a člen) 
 
 
5.2.5 Krajši delovni čas 
 
Iz določb 64. člena ZDR lahko ugotovimo, da se za krajši delovni čas šteje čas, ki je 
krajši od polnega delovnega časa, ki velja pri delodajalcu. Pri posameznem delodajalcu 
se lahko kot polni delovni čas šteje delovni čas, ki traja od 36 do 40 ur na teden, ki je 
nadalje lahko razporejen na 4, 5 ali 6 dni v tednu. Ob tem je potrebno poudariti, da niti 
ZDR niti Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ) ne določata 
spodnjega praga oziroma minimuma delovnega časa, za katerega bi morala biti 
sklenjena pogodba o zaposlitvi. Teoretičen razpon zaposlitve s krajšim delovnim časom 
je torej vse od 1 ure do 40 ur na teden. 
Ko stranki sklepata pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, morata v skladu z 
29. členom ZDR v njej izrecno navesti, da se pogodba sklepa za krajši delovni čas. 
Kajti če je pogodba o zaposlitvi za polni delovni čas ţe sklenjena, je ni več mogoče 
spreminjati. V takem primeru se lahko sklene le nova pogodba o zaposlitvi. 
 
Veljavna zakonodaja, tako naša kot tuja, pozna več vrst fleksibilnega krajšega 
zaposlovanja: 
- dopolnilno delo, 
- agencijsko zaposlovanje, 
- zaposlitev pri dveh ali več delodajalcih, 
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- pogodbo o zaposlitvi za opravljanje dela na domu, 
- delno upokojitev, 
- pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnih časom. 
 
Posebne primere pravic delavca do krajšega delovnega časa podrobneje določajo 
predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o zdravstvenem 
zavarovanju ali predpisi o starševskem varstvu. Ti primeri so določeni z zakoni s 
področja socialnega zavarovanja, na podlagi katerega ima delavec enake pravice, kakor 
če bi delal polni delovni čas, delavčeve pravice na podlagi delovnopravnega statusa pa 
so bliţe zaposlitvi s krajšim delovnim časom. 
Pravico do plačila ima po dejanski delovni obveznosti iz delovnega razmerja kakor 
delavec, ki dela polni delovni čas, če ni z ZDR določeno drugače. Delavcu, ki dela s 
krajšim delovnim časom od polnega, pripada polna pokojninska doba in enako dolg 
dopust, kakor pripada delavcu, zaposlenemu s polnim delovnim časom. 
Če delavec dela manj kakor štiri ure na dan, nima pravice do odmora.30 
 
 
5.2.6 Delo na domu 
 
Gre za redno delovno razmerje, ki se sklene na podlagi pogodbe o zaposlitvi za 
opravljanje dela na domu. Ko delodajalec in delavec soglašata, da bo delavec na domu 
opravljal delo, ki sodi v dejavnost delodajalca ali ki je potrebno za opravljanje dejavnosti 
delodajalca, se med njima sklene pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu.  
Po ZDR se za delo na domu šteje, če delavec opravlja delo:  
- na svojem domu,  
- v prostorih po svoji izbiri, ki so izven delovnih prostorov delodajalca ali  
- na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije.  
(Belopavlovič, 2008, str. 46) 
Med delodajalcem in delavcem se sklene pogodba o zaposlitvi, v kateri se uredijo vse 
pravice, obveznosti in pogoji, ki so odvisni od narave dela na domu. Delavec, ki opravlja 
delo na domu, ima namreč skladno z določbami ZDR enake pravice kot delavec, ki dela 
v delovnih prostorih delodajalca, vključno s pravico do sodelovanja pri upravljanju in 
sindikalnega organiziranja.  
Za delo na domu se ne šteje tisto delo, ki ga delavec, ki sicer opravlja svoje redno delo 
v prostorih delodajalca, občasno odnaša domov ter ga tam opravi, dokonča ali dopolni. 
Za delo na domu se šteje, če delavec opravlja delo na domu vsak dan v delovnem tednu 
ali nekaj dni na teden.31 
 
                                                 
30
 http://www.pravna-varnost.si/livelawyers_news_detail.php?detail=1&newsid=20, 02.02.2010 
31
 http://www.dobaviteljiznanja.si/strokovni-clanki/place-in-personalistika/80-delo-na-domu.html, 
04.01.2010 
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Delovni in prosti čas si delavec določa sam. Glede urejanja delovnega časa, nočnega 
dela, odmorov in počitkov veljajo posebnosti, ki jih določa 157. člen ZDR. V pogodbi 
določita količino in kakovost dela, ki se pričakujeta od delavca, da ju dosega in opravi v 
določenem času. Vendar pa delodajalec delavcu ne sme naloţiti toliko dela, da bi ga 
delavec moral opravljati tudi v svojem prostem času, ali da bi v delo vključeval tudi 
svoje druţinske člane. V pogodbi se tudi dogovorita, kdaj bo delavec na voljo za 
medsebojno dogovarjanje. 
Delavec ni upravičen do stroškov prevoza na delo in z dela, ker ti ne nastajajo, 
upravičen pa je do povračila stroškov za prehrano v enaki višini kot matični delavci. 
(Cvetko et al., 2004, str. 134)  
 
Delavec, ki je zaposlen na podlagi te vrste pogodbe, uţiva vse predpisane pravice iz 
ZDR, ki veljajo pri klasičnih pogodbah o zaposlitvi (dopust, regres, bolniški dopust, 
vključno s pravico do sodelovanja pri upravljanju in sindikalnem organiziranju).  
Delavec ima pravico do nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu na domu, višino 
tega nadomestila pa določita delavec in delodajalec v zaposlitveni pogodbi. 
Delodajalec je dolţan zagotavljati varne pogoje za delo na domu. Zato je pred sklenitvijo 
takšnega delovnega razmerja delodajalec dolţan o nameravanem organiziranju dela na 
domu obvestiti inšpekcijo za delo. Ko inšpektor poda pozitivno mnenje, se lahko 
pogodba dokončno sklene.32 
 
 
5.2.7 Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi 
 
Pojem poslovodnih oseb opredeljuje Zakon o gospodarskih druţbah (ZGD). Določa, da 
so poslovodne osebe tiste, ki so po tem zakonu ali aktih druţbe pooblaščene, da vodijo 
njene posle. Pri druţbi z neomejeno odgovornostjo so to praviloma vsi druţbeniki, pri 
komanditni druţbi komplementarji, pri delniški druţbi uprava ali upravni odbor, pri 
druţbi z omejeno odgovornostjo pa poslovodje. Poslovodne osebe so hkrati zastopniki 
druţb (ZGD, 10. člen).  
Kadar poslovodne osebe sklepajo pogodbo o zaposlitvi, se lahko v pogodbi o zaposlitvi 
na podlagi 72. člena ZDR drugače uredijo: 
- pogoji in omejitve delovnega razmerja za določen čas (ţe ZDR v 52. členu dopušča, 
da se s poslovodnimi osebami oziroma prokuristi sklepa pogodba o zaposlitvi za 
določen čas. Sklepanje pogodbe o zaposlitvi ni omejeno na dvoletno obdobje, pač pa 
je omejeno na mandat oziroma čas imenovanja na poloţaj poslovodje oziroma 
prokurista); 
- delovni čas (V pogodbi o zaposlitvi je primerno določiti, da si poslovodni delavec 
oziroma prokurist, ki dela polni delovni čas – 40 ur na teden, sam organizira delovni 
čas tako, da delo opravi v okviru polnega delovnega časa, si zagotavlja ustrezne 
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 http://www.revija.mojedelo.com/hr/posebnosti-pogodb-o-zaposlitvi-zaposlitev-z-opravljanjem-dela-na-
domu-162.aspx, 25.03.2005 
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odmore in počitke, kot tudi, da sam skrbi za varnost in zdravje pri delu. Lahko 
odstopi od siceršnjih zakonskih določb glede omejitve delovnega časa, nočnega dela, 
odmora, dnevnega in tedenskega počitka); (157. člen ZDR) 
- zagotavljanje odmorov in počitkov; 
- plačilo za delo (pogodbeni stranki lahko s pogodbo o zaposlitvi poslovodni osebi 
prosto določita višino in obliko plačila za delo, pa tudi druga vprašanja, povezana s 
plačilom. Lahko uredita tudi nagrajevanje za delovno uspešnost oziroma poslovanje 
celotnega podjetja); 
- disciplinska odgovornost (lahko uredita disciplinske organe, postopek, po katerem se 
odloča o disciplinski odgovornosti ter disciplinske kršitve. Dogovorita se lahko tudi o 
drugačnem, daljšem zastaralnem roku, kot tudi o drugih disciplinskih sankcijah); 
- prenehanje pogodbe o zaposlitvi (določita lahko drugačne razloge za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, kot je to določeno v ZDR. Na primer lahko določita, da lahko 
lastnik druţbe poslovodjo razreši kadarkoli, z razrešitvijo pa ji preneha tudi delovno 
razmerje). (Krašovec, 2008, str. 230) 
 
Pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo se lahko sklene brez javne objave. Gre za 
ureditev, ki izhaja iz dvojnosti poloţaja poslovodnih oseb (24. člen ZDR). 
 
Torej ZDR dopušča sklenitev pogodbe o zaposlitvi tudi poslovodnim osebam. Pogodbeno 
razmerje med poslovodno osebo in gospodarsko druţbo pa je mogoče urediti s civilno-
pravno pogodbo o poslovodenju ali s pogodbo o zaposlitvi, odvisno od odločitve 
pogodbenih strank, kako bosta oblikovali medsebojno pogodbeno razmerje.33 
 
ZDR je tako dopustil sklenitev pogodbe o zaposlitvi s poslovodno osebo, ne da bi to 
moţnost vezal na kakršnekoli kriterije. Zakonodajalec sicer predvideva, da pogodba o 
zaposlitvi ne bo edini način pogodbene ureditve razmerja med poslovodno osebo in 
gospodarsko druţbo, odločitev o tem, ali in kdaj bosta gospodarska druţba in 
poslovodna oseba sklenili pogodbo o zaposlitvi, kdaj pa civilnopravno pogodbo o 
poslovodenju, pa je v celoti prepuščena njuni volji. 
 
ZDR dopušča sklenitev pogodbe o zaposlitvi tudi s poslovodnimi osebami, pri katerih ni 
vedno najti (vseh) elementov delovnega razmerja, dejstvo, da so poslovodne osebe v 
drugačnem, bistveno manj podrejenem poloţaju v odnosu do delodajalca, pa upošteva 
pri ureditvi njihovega delovnopravnega poloţaja. 
(Cvetko et al., 2004, str. 144) 
 
 
 
                                                 
33
 http://www.dashofer.si/?section=3&layer=2&content=4&cid=7938&PHPSESSID=ba577022ce93cc, 
15.06.2007 
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5.3 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Ureditev prenehanja pogodbe o zaposlitvi je eno najpomembnejših vprašanj delovne 
zakonodaje. Z vidika delavcev gre za vprašanje varstva zaposlitve, z vidika delodajalcev 
pa za vprašanje fleksibilnosti, svobode pri odločanju o uporabi delovne sile in njenem 
prilagajanju potrebam poslovanja. (Kresal et al., 2002, str. 291) 
Da ne bi prihajalo do nekontroliranih socialnih, človekovih in delovnih zlorab pravic iz 
dela, je bila ţe leta 1919 ustanovljena Mednarodna organizacija dela (MOD), ki je doslej 
na obravnavanem področju sprejela več konvencij in priporočil. Med njimi sta 
najpomembnejši mednarodni dokument v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja, 
Konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca, in 
istoimensko Priporočilo MOD št. 166.34 
 
 
5.3.1 Načini prenehanja pogodbe o zaposlitvi 
 
Pogodba o zaposlitvi preneha veljati:  
- s potekom časa, za katerega je bila sklenjena,  
- s smrtjo delavca ali delodajalca – fizične osebe,  
- s sporazumom,  
- z redno ali izredno odpovedjo,  
- s sodbo sodišča,  
- po samem zakonu, v primerih, ki jih določa ta zakon,  
- v drugih primerih, ki jih določa zakon. 
(ZDR, 75. člen) 
 
Vsi načini prenehanja pogodbe o zaposlitvi so opisani v nadaljevanju, nekoliko 
podrobneje pa sta opredeljeni redna in izredna odpoved. 
 
 
5.3.2 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas. 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas se tako kot doslej ureja ob upoštevanju 
narave in časovne omejitve pogodbenega razmerja. Pogodba preneha veljati brez 
odpovednega roka: 
- s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, oziroma 
- ko je dogovorjeno delo opravljeno, ali 
- s prenehanjem razloga, zaradi katerega je bila sklenjena. 
 
Pogodba, sklenjena za določen čas, lahko preneha tudi pred potekom določenega časa, 
če se o tem pisno sporazumeta pogodbeni stranki ali nastopijo drugi razlogi za 
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 http://www.cek.ef.uni-lj.si/specialist/varga3045.pdf, 2006 
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prenehanje veljavnosti v skladu z zakonom (smrt delavca ali delodajalca, stečaj, prisilna 
poravnava, delodajalčeva odpoved iz krivdnih razlogov in ugotovljena popolna 
invalidnost).35 
Delavcu ob prenehanju ne pripada odpravnina ter odpovedni rok, pripada pa mu 
nadomestilo oziroma zavarovanje za primer brezposelnosti, če se najkasneje v 30 dneh 
od prenehanja delovnega razmerja zglasi na Zavodu RS za zaposlovanje. Pogodba za 
določen čas se po zakonu transformira v pogodbo za nedoločen čas, če delavec ostane 
na delu tudi po preteku v pogodbi določenega časa.36 
 
 
5.3.3 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi zaradi smrti delavca oziroma 
delodajalca – fizične osebe 
 
Delavec: je po pogodbi o zaposlitvi zavezan opravljati delo osebno, zato njegova smrt 
pomeni objektivno okoliščino za prenehanje veljavnosti pogodbe o zaposlitvi. (Štelcer, 
2008, str. 254) 
Delodajalec: pogodba o zaposlitvi preneha veljati s smrtjo delodajalca, razen v primeru, 
če z zapustnikovo dejavnostjo nepretrgoma nadaljuje njegov naslednik. (ZDR, 78. člen) 
Če dedič nadaljuje dejavnost, preide nanj podjetje prejšnjega podjetnika, ter tudi vse 
pravice in obveznosti le-tega v zvezi s podjetjem.  
Kadar pa dediči ne nadaljujejo z dejavnostjo in delavcem preneha delovno razmerje 
zaradi smrti delodajalca, ti niso upravičeni do odpravnine oziroma do odpovednega roka. 
Imajo pa pravico do uveljavljanja pravic iz zavarovanja za primer brezposelnosti. (po 
Krašovcu, 2008, str. 264) 
 
 
5.3.4 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom 
 
Predlog za sporazumno prenehanje lahko poda bodisi delavec bodisi delodajalec, 
predvsem mora priti do soglasja med strankama. 
Pogodba o zaposlitvi preneha veljati z dnem sklenitve sporazuma med delavcem in 
delodajalcem, razen, če je v sporazumu določen drug datum prenehanja. 
Zakon določa za sporazum o prenehanju le dve formalni zahtevi: 
- sporazum mora biti v pisni obliki, kar pomeni, da sporazuma ni mogoče skleniti 
ustno; sporazum, ki ni sklenjen v pisni obliki, je neveljaven,  
- sporazum mora obvezno vsebovati določilo (opozorilo) o posledicah, ki nastanejo 
delavcu zaradi prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi pri uveljavljanju pravic iz 
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti (pri Zavodu za zaposlovanje). ZZZPB 
namreč določa, da delavec, ki mu je delovno razmerje prenehalo zaradi sporazumne 
razveljavitve, ni upravičen do denarnega nadomestila. 
                                                 
35
  http://www.finance.si/19512/Odpoved-pogodbe-o-zaposlitvi-v-novem-ZDR, 05.05.2002 
36
 http://www.revija.mojedelo.com/hr/prenehanje-delovnega-razmerja-163.aspx, 25.03.2005 
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Delavcu pri tem načinu prenehanja zaposlitve ne pripade odpravnina, razen če gre za 
upokojitev.37 
 
 
5.3.5 Odpoved pogodbe o zaposlitvi  
 
Z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi preneha delovno razmerje, ki je bilo sklenjeno med 
delavcem in delodajalcem. Sporazum mora biti sklenjen v pisni obliki, drugače je 
neveljaven. (po Štelcerjevi, 2008, str. 67) 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravica, ki pripada delavcu in delodajalcu. Pogodba pa 
lahko preneha tudi v nasprotju z voljo katere od strank pogodbe.38 
Pojma prenehanje pogodbe o zaposlitvi pa ne gre razumeti tako, kot da od tega 
trenutka med prejšnjimi partnerji iz pogodbenega delovnega razmerja ne bi bilo več 
nikakršnih pravnih razmerij. Po prenehanju odpadeta delovna in plačilna obveznost, 
ostajajo pa še naprej tako obveznost do poravnave izostalega plačila za opravljene 
delovne storitve kot tudi določene stranske obveznosti (kot na primer varovanje 
poslovnih skrivnosti). S prenehanjem pa nastanejo tudi novi zahtevki, na primer po 
odpravnini, zahtevek za nadomestilo za neizrabljen dopust,… (Meţnar, 1998, str. 195)  
Za večino delavcev pogodba o zaposlitvi pomeni vir rednih dohodkov, zato večina 
pravnih redov varuje interes za njen obstoj. Gre za varstvo minimalnih temeljnih pravic 
delavca kot pogodbeno šibkejše stranke. Med njimi so tudi za delavca najpomembnejša 
vprašanja, povezana prav z njegovim varstvom ob prenehanju pogodbe. Sem spadajo 
na primer denarna nadomestila, obveznosti strank pri odpovedi, ali gre za individualni ali 
kolektivni odpust, vprašanja glede izredne odpovedi in drugih načinov razveze. (po 
Meţnarju, 1998, str. 195)  
Ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi je delodajalec na zahtevo delavca dolţan vrniti 
delavcu vse njegove dokumente ter mu izdati tudi potrdilo o vrsti dela, ki ga je opravljal. 
V njem pa delodajalec ne sme navesti ničesar, kar bi delavcu oteţilo sklepanje nove 
pogodbe o zaposlitvi. (Štelcer, 2008, str. 63) 
 
5.3.5.1  Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi 
 
Redna odpoved pogodbe je odpoved pogodbe o zaposlitvi z odpovednim rokom (delavec 
ima pravico delati do konca odpovednega roka). 
Tako kot delodajalec tudi delavec ne more odpovedati samo dela pogodbe ali 
posameznih določb pogodbe o zaposlitvi. (Cvetko et al., 2004, str. 212) 
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Izraţena mora biti v pisni obliki. Delodajalec mora navesti odpovedni razlog in ga pisno 
obrazloţiti ter opozoriti delavca na pravno varstvo in na njegove pravice iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti. (Šinkovec, 2003, str. 115) 
Delavec pa lahko v nasprotju z delodajalcem redno odpove pogodbo o zaposlitvi 
kadarkoli v času njene veljavnosti, ne da bi navedel razlog za to. V ničemer ni vezan na 
vsebinsko utemeljenost svoje redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
V določenih primerih pa je kljub vsemu primerno navesti razlog, zlasti na primer pri 
redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi, zaradi uveljavitve pravice do starostne ali druţinske 
pokojnine ali invalidske pokojnine na podlagi I. in II. ali III. kategorije invalidnosti, ko 
delavcu ni zagotovljena ustrezna zaposlitev oziroma premestitev, kar je podlaga za 
uveljavitev pravice do odpravnine ob upokojitvi. (Cvetko et al., 2004, str. 213) 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi vroča delodajalec delavcu osebno, praviloma v prostorih 
delodajalca oziroma na naslovu prebivališča, ki je določen v pogodbi o zaposlitvi, razen, 
če delavec naknadno pisno sporoči drug naslov, ter po pravilih pravdnega postopka, ali 
če delavec nima stalnega ali začasnega prebivališča v RS. V tem primeru se odpoved 
pogodbe o zaposlitvi objavi na oglasnem mestu na sedeţu delodajalca. Po preteku 
osmih dni se šteje vročitev za opravljeno. Prav tako ravna tudi delavec, ko vroča 
odpoved delodajalcu in kot določa 87. člen ZDR. Odpovedni rok začne teči naslednji dan 
po vročitvi. (ZDR, 87. člen) 
 
5.3.5.1.1 Razlogi za redno odpoved 
 
Razlogi s strani delodajalca so lahko: 
- Poslovni razlog 
o prenehanje potreb po opravljanju določenega dela, pod pogoji iz pogodbe 
o zaposlitvi, zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali 
podobnih razlogov na strani delodajalca; 
- Razlog nesposobnosti 
o nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela ne opravlja 
pravočasno, strokovno in kvalitetno, ali neizpolnjevanje pogojev za 
opravljanje dela, določenih z zakoni in izvršilnimi predpisi, izdanimi na 
podlagi zakona, zaradi česar delavec ne izpolnjuje oziroma ne more 
izpolnjevati pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja; 
- Krivdni razlog 
o kršenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega 
razmerja(po Štelcerjevi, 2008, str. 84, 85); 
 
- Razlog nezmoţnosti 
o podlaga za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti in 
postopek za odpoved sta urejena v treh zakonih in sicer je odpoved moţno 
dati samo v skladu z Zakonom o delovnih razmerjih, Zakonom o 
pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ), Zakonu o zaposlitveni 
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rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI) ter na podlagi odločitve 
komisije za ugotavljanje podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu 
invalidu. 
 
Kot  odpovedni razlog invalidnosti navajajo: 
- ZDR v četrti alineji prvega odstavka 88. člena kot nezmoţnost za opravljanje dela 
pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti v skladu s predpisi, ki urejajo 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno 
rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov. 
- ZPIZ v 102. členu, da delavcu, kateremu so z dokončno odločbo priznane pravice na 
podlagi invalidnosti II. ali III. kategorije in ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen čas na območju Republike Slovenije, lahko delodajalec odpove pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas brez ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi v skladu s 
predpisi o delovnih razmerjih le v primeru, če mu zaradi ugotovljene invalidnosti II. 
ali III. kategorije ali iz poslovnega razloga utemeljeno ne more skladno s prejšnjim 
členom tega zakona zagotoviti pravice do premestitve na drugo delovno mesto brez 
ali po končani poklicni rehabilitaciji oziroma pravice do dela s krajšim delovnim 
časom od polnega. 
- ZZRZI v 40. členu določa, da delodajalec lahko redno odpove  invalidu pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas brez ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi, če utemeljeno 
ne more ponuditi nove pogodbe o zaposlitvi skladno s preostalo delovno zmoţnostjo 
invalida ali če delodajalec invalidu oziroma delovnemu invalidu ne more ponuditi 
nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo pri sebi ali drugem delodajalcu, o čemer 
odloči Komisija za ugotovitev razlogov za odpoved pogodbe o zaposlitvi.39 
 
V postopku odpovedi pogodbe  o zaposlitvi invalidni osebi je potrebno poleg 
izpolnjevanja vsebinskih pogojev za odpoved tudi dosledno upoštevanje postopka.  
 
Če delodajalec redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi, je dolţan dokazati utemeljen 
razlog odpovedi. Razlogi, ki so navedeni zgoraj, torej morajo biti resni in utemeljeni ter 
onemogočati nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem. 
Delodajalec mora podati odpoved najkasneje v 6 mesecih od nastanka utemeljenega 
razloga. 
Pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga mora delodajalec 
najkasneje v 60 dneh od ugotovitve kršitve in najkasneje v šestih mesecih od nastanka 
kršitve pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje obveznosti in moţnost odpovedi, če bo 
delavec ponovno kršil pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja v enem letu 
od prejema pisnega opozorila, razen če ni s kolektivno pogodbo dejavnosti drugače 
določeno, vendar ne dalj kot v dveh letih. 
                                                 
39 http://www.zdops.si/Kratko_navodilo_v_zvezi_s_postopki_odpovedi_pogodbe_o_zaposlitvi-p235, 
19.03.2010 
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Če delavec še naprej krši pogodbo in ima vse znake kaznivega dejanja, delodajalec 
lahko poda odpoved pogodbe o zaposlitvi v 60 dneh, odkar je delodajalec ugotovil 
utemeljen krivdni razlog za redno odpoved, in za storilca ves čas, ko je mogoč kazenski 
pregon. Delodajalec mu lahko tudi prepove opravljati delo. V času prepovedi opravljanja 
dela ima delavec pravico do nadomestila plače v višini polovice njegove povprečne plače 
v zadnjih 3 mesecih pred uvedbo postopka odpovedi. 
V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga 
mora delodajalec preveriti, če obstaja moţnost za ponudbo druge zaposlitve, vključno s 
prekvalifikacijo ali dokvalifikacijo za delo, če je delavec zaposlen v organizaciji več kot 
pol leta. Če delavec ne sprejme ponudbe, ni upravičen do odpravnine.  
Redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, podana zaradi groţnje 
ali prevare s strani delodajalca ali v zmoti delavca, je neveljavna. (po ZDR, od 80. do 88. 
člena) 
 
Delavec pa, kot je bilo ţe omenjeno, lahko odpove pogodbo o zaposlitvi brez navedbe 
razlogov. 
 
5.3.5.1.2 Neutemeljeni odpovedni razlogi 
 
Neutemeljeni odpovedni razlogi so preteţno diskriminacijske narave in delodajalcu 
izrecno prepovedujejo izrek odpovedi.  
 
Opredeljuje jih 89. člen ZDR, ti pa so: 
- socialni riziki, 
- uveljavljanje pravnega varstva, 
- aktivnosti delavskih predstavništev, 
- rasa, narodnost ali etnično poreklo, barva koţe, spol, starost, invalidnost, zakonski 
stan, druţinske obveznosti, nosečnost, versko in politično prepričanje, nacionalno ali 
socialno poreklo, 
- sklenitev pogodbe o prostovoljnem sluţenju vojaškega roka, pogodbe o opravljanju 
vojaške sluţbe v rezervni sestavi Slovenske vojske, pogodbe o sluţbi v Civilni zaščiti 
ter prostovoljno sodelovanje drţavljanov pri zaščiti in reševanju v skladu z zakonom. 
(po Kresalovi et al., 2002, str. 370) 
Podrobneje so vsi ti razlogi opisani v nadaljevanju, in sicer pri omejitvah odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. 
 
5.3.5.1.3 Odpovedni roki 
 
Upoštevati moramo minimalne odpovedne roke, ki jih določa 92. člen ZDR. Kot je bilo ţe 
omenjeno, rok začne teči naslednji dan po vročitvi odpovedi ali kasneje z dnem, ki ga v 
skladu s programom razreševanja preseţnih delavcev v odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
določi delodajalec. 
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Kadar pogodbo o zaposlitvi odpoveduje delavec, je odpovedni rok en mesec, če 
pogodba ali kolektivna pogodba ne določa drugače, vendar ne daljši kot tri mesece. 
Če redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec zaradi krivdnih razlogov na strani 
delavca, je odpovedni rok en mesec. 
Delavec in delodajalec se lahko tudi dogovorita za denarno nadomestilo namesto 
odpovednega roka.  
Če pogodbo odpove delodajalec, ima delavec v času odpovednega roka pravico do 
odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila plače najmanj 
dve uri na teden. (Krašovec, 2008, str. 342) 
 
Odpovedni rok je odvisen od delovne dobe delavca, kadar pogodbo odpoveduje 
delodajalec (razen v primeru krivdnega razloga na strani delavca). 
In sicer (ZDR, 92. člen): 
- če ima delovne dobe manj kot 5 let, potem je odpovedni rok 30 dni, 
- najmanj 5 let, 45 dni, 
- najmanj 15 let, 60 dni, ter 
- najmanj 25 let, 120 dni. 
 
5.3.5.1.4 Odpoved večjemu številu delavcev iz poslovnih razlogov 
 
Tako ZJU kot tudi ZDR urejata institut odpovedi večjemu številu delavcev. Določbe ZDR 
pa se zaradi posebnosti, vezanih na javnega delodajalca in dejavnost javne sluţbe, ne 
morejo uporabljati tudi za javne usluţbence in je treba ZJU v teh določbah razlagati kot 
lex specialis, ki nadomesti določbe ZDR glede odpovedi večjemu številu javnih 
usluţbencev. Kljub temu pa se ZJU vendarle tudi pri tem vprašanju naslanja na ZDR, saj 
na primer za opredelitev večjega števila delavcev napoti na ZDR.(Bohinc, 2004, str. 228) 
 
ZDR ureja kolektivne odpuste kot redno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca večjemu številu delavcev iz poslovnih razlogov.  
ZDR ureja to odpoved v 96. členu.  
Za odpust večjega števila delavcev gre, ko postane zaradi poslovnih razlogov delo 
nepotrebno v obdobju 30 dni: 
- najmanj 10 delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje več kot 20 in manj kot 100 
delavcev,  
- najmanj 10% delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje najmanj 100, vendar manj kot 
300 delavcev,  
- najmanj 30 delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje 300 ali več delavcev. 
 
Delodajalec je nato dolţan sprejeti program razreševanja preseţnih delavcev, prav tako 
pa tudi delodajalec, ki ugotovi, da bo zaradi poslovnih razlogov v obdobju treh mesecev 
postalo nepotrebno delo 20 ali več delavcev. Poleg 30 dnevnega roka je v drugem 
odstavku 96. člena določen še dodatni trimesečni rok. To pomeni, da mora delodajalec, 
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v kolikor med ali po izteku 30 dni ugotovi, da bo postalo nepotrebno delo skupaj 
najmanj 20 delavcev, izdelati program razreševanja preseţnih delavcev. 
Programa razreševanja delavcev pa ni dolţan izdelati delodajalec, ki zaposluje 20 ali 
manj delavcev, in to ne glede na skupno število delavcev, katerih dela ne potrebuje več. 
(po Štelcerjevi, 2008a, str. 345) 
 
Program, ki mora biti tudi finančno ovrednoten, mora vsebovati: 
- razloge za prenehanje potreb po delu delavcev;  
- ukrepe za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja delovnega razmerja 
delavcev, pri čemer mora delodajalec preveriti moţnosti nadaljevanja zaposlitve pod 
spremenjenimi pogoji;  
- seznam preseţnih delavcev;  
- ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja 
delovnega razmerja, kot so: ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu, zagotovitev 
denarne pomoči, zagotovitev pomoči za začetek samostojne dejavnosti, dokup 
zavarovalne dobe. (ZDR, 99. člen) 
 
O preseţkih mora pisno obvestiti sindikat, ki je organiziran pri delodajalcu, oziroma se 
šteje za sindikat pri delodajalcu. S sindikatom mora sodelovati in se z njim posvetovati 
glede predlaganih kriterijev in o elementih programa. Kopijo pisnega obvestila pa mora 
poslati tudi zavodu za zaposlovanje.  
Če zavod za zaposlovanje poda morebitne predloge za preprečitev ali kar največjo 
omejitev prenehanja delovnega razmerja in ukrepih za omilitev škodljivih posledic 
prenehanja delovnega razmerja, jih je delodajalec dolţan obravnavati in upoštevati.  
Delodajalec lahko odpusti delavce šele po preteku 30 dnevnega roka od obvestila 
zavoda za zaposlovanje. Zavod pa lahko zahteva, da se rok za izdajo odpovedi podaljša 
na 60 dni. (Bohinc, 2004, str. 232) 
 
Kot merilo oziroma kriterij za določitev preseţnih delavcev pa se upoštevajo zlasti: 
- strokovna izobrazba delavca oziroma usposobljenost za delo in potrebna dodatna 
znanja in zmoţnosti,  
- delovne izkušnje,  
- delovna uspešnost,  
- delovna doba,  
- zdravstveno stanje,  
- socialno stanje delavca in  
- da gre za starša treh ali več mladoletnih otrok ali za edinega hranitelja druţine z 
mladoletnimi otroki. (ZDR, 100. člen) 
 
Začasna odsotnost delavca z dela zaradi bolezni, porodniškega dopusta, dopusta za 
nego in varstvo otroka ali teţje prizadetega invalida ter nosečnost ne sme biti upoštevan 
kot kriterij za določanje preseţnih delavcev. 
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Ne glede na to, ali so bili delavci zaposleni za določen čas ali nedoločen čas, pa imajo 
prednostno pravico do zaposlitve, če delodajalec v roku 1 leta zaposluje nove delavce.  
(po Štelcerjevi, 2008a, str. 360) 
 
5.3.5.1.5 Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi začetka postopka za 
prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave 
 
ZDR ureja vse primere prenehanja pogodbe o zaposlitvi, vključno z odpovedjo pogodbe 
zaradi začetka stečajnega postopka, likvidacije in prisilne poravnave. 
V 244. členu ZDR določa, da prenehajo veljati določbe Zakona o prisilni poravnavi, 
stečaju in sodni likvidaciji (ZPPSL) členov, ki urejajo prenehanje delovnega razmerja 
delavcev v stečajnem postopku ali zaradi potrjene prisilne poravnave in prednostno 
pravico do ponovne zaposlitve. 
Izhodišče sedanje ureditve ZDR je ugotovitev, da gre v vseh navedenih primerih le za 
primere odpovedi pogodb o zaposlitvi s strani delodajalca iz poslovnih razlogov, ki zaradi 
nekaterih posebnosti zahtevajo določena posebna pravila v sicer enotnem sistemu 
ureditve odpovedi iz poslovnega razloga. Za vsako konkretno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi pa mora obstajati konkreten razlog za odpoved. (po Kresalovi et al., 2002, str. 
398) 
Ob stečaju po predlogu zakona ni več samodejnega prenehanja delovnega razmerja, 
ampak ima stečajni upravitelj pravico s 15 (v primeru stečajnega postopka) oziroma 30 
dnevnim (ob primeru potrjene prisilne poravnave) odpovednim rokom delavcem, ki niso 
več potrebni, odpovedati pogodbe o zaposlitvi. Pogodba o zaposlitvi je, če se začne 
stečajni postopek, lahko odpovedana tistim delavcem, katerih delo je zaradi začetka 
stečajnega postopka oziroma likvidacije pri delodajalcu postalo nepotrebno. Ob prisilni 
poravnavi pa je odpoved vezana na program o prenehanju delovnih razmerij zaradi 
finančne reorganizacije. V obeh primerih mora delodajalec obveščati sindikate in se 
posvetovati z njimi. Varstvo posameznih kategorij zaposlenih (delavskih predstavnikov, 
nosečnic, invalidov) ob prenehanju poslovanja delodajalca ali postopka prisilne 
poravnave ni zagotovljeno.40 
V primeru prodaje dolţnika v stečaju ter v primeru prisilne poravnave v stečaju imajo 
delavci, ki so jim bile v stečajnem postopku odpovedane pogodbe o zaposlitvi, 
prednostno pravico do zaposlitve pri delodajalcu, če izpolnjujejo pogoje za opravljanje 
dela. (po Bohincu, 2004, str. 240) 
Delavci, ki jim preneha delovno razmerje, imajo pravico do odpravnine. Zaradi 
zagotovitve pravic delavcev, ki jim preneha delovno razmerje zaradi stečaja ali prisilne 
poravnave, je bil na podlagi odločbe Ustavnega sodišča RS sprejet poseben zakon. To je 
Zakon o javnem jamstvenem in preţivninskem skladu Republike Slovenije (ZJSRS). Ta 
zagotavlja minimalno jamstvo za poplačilo delavčevih pravic.  
Pravice po ZJSRS pa so pravice do: 
                                                 
40
 http://www.finance.si/19972/Pri-izredni-odpovedi-ni-odpovednega-roka, 12.03.2002 
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- izplačila neizplačanih plač za obdobje zadnjih treh mesecev,  
- nadomestila plače za čas neizrabljenega dopusta ter  
- pravica do odpravnine. 
(po Belopavlovičevi, 2008, str. 55) 
 
5.3.5.1.6 Odpravnina 
 
Odpravnina je predvidena le v določenih primerih prenehanja pogodbe o zaposlitvi. 
Odpravnino omenja tudi Konvencija MOD št. 158, 12. člen in spremljajoče priporočilo – 
18. točka. V skladu s konvencijo ima delavec, ki mu preneha delovno razmerje na 
pobudo delodajalca, pravico do odpravnine ali do prejemkov iz zavarovanja za primer 
brezposelnosti, lahko tudi do kombinacije navedenih dveh moţnosti. Konvencija izhaja iz 
pravila, da se lahko določi izguba navedene pravice do odpravnine ali drugih ustreznih 
prejemkov za primer hujše kršitve delovnih obveznosti.  
(Kresal et al., 2002, str. 415, 416) 
 
Delavec je upravičen do odpravnine v primeru, da mu delodajalec odpove pogodbo iz: 
- redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi: 
o poslovnih razlogov,  
o razloga nesposobnosti,  
- izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
- nezmoţnosti za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti 
v skladu s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s 
predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov, ter 
- poslovnih razlogov v različnih postopkih za prenehanje delodajalca – stečajni 
postopek, sodna likvidacija, postopek prisilne poravnave in drugi postopki za 
prenehanje delodajalca. 
Višina odpravnine je določena v drugem odstavku 109. člena ZDR in je odvisna od 
delovne dobe pri tem delodajalcu (to je delovna doba pri delodajalcu, ki odpoveduje 
pogodbo ter pri njegovih pravnih prednikih). Delavec, ki dela pri delodajalcu manj kot 
eno leto, pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi ni upravičen do odpravnine.  
Zakon predvideva različne količnike za izračun odpravnine glede na delovno dobo – 
daljša kot je, višji je količnik.  (po Krašovcu, 2008, str. 380) 
Tako delavcu pripada odpravnina v višini: 
- 1/5 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen 
pri delodajalcu več kot 1 leto do 5 let; 41 
- 1/4 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen 
pri delodajalcu od 5 do 15 let;  
                                                 
41 To pomeni, da bo delavcu, ki dela pri delodajalcu do pet let, pripadala odpravnina v višini ene 
povprečne (bruto) plače delavca, ki jo je prejel v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi. (Krašovec, 2008, str. 381) 
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- 1/3 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen 
pri delodajalcu nad 15 let. 
(Predpisi s področja delovnega prava in socialne varnosti, 2008, str. 64) 
 
Maksimalna odpravnina, ki je določena v četrtem odstavku 109. člena, lahko znaša 
največ 10-kratnik osnove. Torej bo odpravnina tudi po 35-ih letih dela enaka desetim 
mesečnim plačam, razen če jo spremenijo oziroma odpravijo in povečajo s kolektivno 
pogodbo.  
 
V petem odstavku je določena posebnost pri izplačilu odpravnine v primeru postopka 
prisilne poravnave. Zakon tako dopušča zmanjšanje višine odpravnine, drugačen način 
izplačila odpravnine in drugačno obliko odpravnine. Do tega pa lahko pride le na podlagi 
sporazuma med delavcem in delodajalcem. Dogovoriti se morata v pisni obliki, da pa 
delodajalec lahko predlaga ta drugačen način oziroma višino ali obliko izplačila 
odpravnine, pa mora obstajati nevarnost, da bo zaradi izplačila ogroţen obstoj večjega 
števila delovnih mest pri delodajalcu. (Krašovec, 2008, str. 381) 
 
5.3.5.2      Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi 
 
Izredna odpoved je odpoved brez odpovednega roka, mogoča, če obstajajo razlogi za 
odpoved, določeni z zakonom, in če ob upoštevanju okoliščin in interesov obeh 
pogodbenih strank ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja do izteka odpovednega 
roka oziroma poteka časa, za katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi.  
Torej, če pride do kršitve, ki nima take teţe, da zaradi nje ne bi bilo mogoče nadaljevati 
delovnega razmerja do izteka odpovednega roka, izredna odpoved ni zakonita.42  
(Šetinc Tekavc et al., 2008, str. 129, 130) 
Izredno odpoved mora stranka podati najkasneje v 30 dneh od ugotovitve razloga za 
odpoved in najkasneje v šestih mesecih od njegovega nastanka, ter ves čas, ko je 
moţen kazenski pregon. (po Belopavlovičevi, 2008, str. 58) 
Tudi izredna odpoved pogodbe mora biti izraţena v pisni obliki, vsebovati mora navedbo 
in obrazloţitev utemeljenega razloga, omogočeno je sodelovanje sindikata ter mu 
zagotovljena moţnost, da zadrţi učinkovanje izredne odpovedi in pa odpoved mora biti 
vročena stranki. 
Ker ZDR, v kolikor se nanaša na navedbo in obrazloţitev razloga za izredno odpoved, ne 
razlikuje med izredno odpovedjo delavca in izredno odpoved delodajalca, je tudi delavec 
dolţan navesti ter odpovedni razlog utemeljiti. (po Krašovcu, 2008, str. 385) 
 
 
                                                 
42
 Na primer: delavec ukrade pri delodajalcu škatlico vţigalic – njegovo ravnanje bi sicer imelo znake 
kaznivega dejanja, vendar pa to ne bi bilo kaznivo dejanje, saj bi šlo za dejanje majhnega pomena in v 
delovnem pravu ne bi bilo to tako dejanje, ki bi zahtevalo takojšnje prenehanje delovnega razmerja. 
(Šetinc Tekavc et al., 2008, str. 129, 130) 
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5.3.5.2.1 Izredna odpoved delodajalca 
 
Delodajalec sme izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi, če delavec zagreši katero 
izmed kršitev oziroma če obstajajo razlogi, navedeni v prvem odstavku 111. člena ZDR. 
Med odpovedne razloge, ki dopuščajo, da delodajalec delavcu odpove pogodbo o 
zaposlitvi, zakon uvršča: 
(po Belopavlovičevi, 2008, str. 58) 
- če delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima kršitev 
vse znake kaznivega dejanja,  
- če delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja,  
- če delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo 
odsotnost pa ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in mogel storiti, 
- če je delavcu po pravnomočni odločbi prepovedano opravljati določena dela v 
delovnem razmerju ali če mu je izrečen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep oziroma 
sankcija za prekršek, zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot šest mesecev, 
ali če mora biti zaradi prestajanja zaporne kazni več kot šest mesecev odsoten z 
dela,  
- v primeru iz petega odstavka 73. člena tega zakona (če delavec odkloni prehod in 
dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku, mu lahko delodajalec 
prenosnik izredno odpove pogodbo o zaposlitvi), 
- če delavec ne opravi uspešno poskusnega dela,  
- če se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz pogodbe 
o zaposlitvi neopravičeno ne vrne na delo,  
- če delavec v času odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poškodbe ne spoštuje navodil 
pristojnega zdravnika oziroma pristojne zdravniške komisije ali če v tem času 
opravlja pridobitno delo ali brez odobritve pristojnega zdravnika oziroma pristojne 
zdravniške komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja. 
(ZDR, 111. člen, Zakon o spremembah in dopolnitvah ZDR, 46. člen) 
 
Odpoved učinkuje z dnem, ko je vročena stranki. Pogodba o zaposlitvi tako preneha 
veljati prvi naslednji dan po vročitvi izredne odpovedi. 
 
Če gre za odpoved zaradi kršitve obveznosti, zaradi prepovedi opravljanja del ali zaradi 
izrečenega ukrepa, lahko delodajalec ob uvedbi postopka izredne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi delavcu prepove opravljati delo za čas trajanja postopka. V času prepovedi 
opravljanja dela ima delavec pravico do nadomestila plače v višini polovice njegove 
povprečne plače v zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka odpovedi. (Bohinc, 2004, 
str. 221) 
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5.3.5.2.2 Izredna odpoved delavca 
 
Izredna odpoved, ki jo poda delavec, je zakonita, če so izpolnjeni naslednji pogoji: 
- delavec pisno opomni delodajalca na izpolnitev obveznosti, 
- je od pisnega opomina delavca delodajalcu do podaje izredne odpovedi poteklo osem 
dni, v katerih delodajalec ne izpolni svoje obveznosti iz delovnega razmerja oziroma 
ne odpravi kršitve, 
- je delavec o kršitvah pisno obvestil pristojnega inšpektorja za delo, 
- je podan eden izmed odpovednih razlogov, podanih v prvem odstavku 112. člena 
ZDR, 
- obstoj odpovednega razloga se prav tako kot pri delodajalcu ne domneva, ampak ga 
delavec mora navesti in obrazloţiti.  (Štelcer, 2008a, str. 446) 
 
Delavec poda izredno odpoved v 30 dnevnem roku, ki začne teči z iztekom 8 dnevnega 
zakonskega roka. (Štelcer, 2008a, str. 449) 
 
Odpovedni razlogi, ki jih lahko poda delavec in so določeni v 112. členu, so: 
- delodajalec mu več kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplačal zakonsko 
določenega nadomestila plače,  
- ni mu bilo omogočeno opravljanje dela zaradi odločbe pristojne inšpekcije o 
prepovedi opravljanja delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za delo dalj 
kot 30 dni in mu delodajalec ni plačal zakonsko določenega nadomestila plače,  
- delodajalec mu je vsaj dva meseca izplačeval bistveno zmanjšano plačilo za delo,  
- delodajalec mu trikrat zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev ni izplačal plačila za 
delo ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku,  
- delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec od 
delodajalca predhodno zahteval odpravo grozeče neposredne in neizogibne 
nevarnosti za ţivljenje ali zdravje,  
- delodajalec mu ni zagotavljal enake obravnave v skladu s 6. členom tega zakona,  
- delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinčenjem na delovnem mestu v skladu s 45. členom tega zakona. (ZDR, 112. člen) 
 
Delavec ima zaradi ravnanj delodajalca pravico do odpravnine, določene za primer redne 
odpovedi iz poslovni razlogov in do odškodnine najmanj v višini izgubljenega plačila za 
čas odpovednega roka.43 
 
5.3.5.3       Posebno pravno varstvo pred odpovedjo 
 
Delodajalec – pravna oseba, samostojni podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki 
samostojno opravlja dejavnost, se kaznuje z globo od 3.000 do 20.000 EUR, če odpove 
                                                 
43
 http://www.pitstop.si/neostill/?odpravnina,57, 21.01.2010 
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pogodbo o zaposlitvi v nasprotju z določbami 113., 114., 115., 116. člena (to so členi, ki 
določajo, kateri delavci in kdaj uţivajo posebno pravno varstvo). 
Za manjšega delodajalca je predpisana globa od 1.500 do 8.000 EUR.  
Za delodajalca posameznika je predpisana globa od 450 do 1.200 EUR. S to globo  se 
kaznuje tudi odgovorna oseba delodajalca pravne osebe ter odgovorna oseba v 
drţavnem organu ali samoupravni lokalni skupnosti. 
 
Posebno pravno varstvo pred odpovedjo po zakonu uţivajo nekatere kategorije 
delavcev, ki so predstavljene v nadaljevanju. 
 
Predstavniki delavcev, med katere se štejejo: 
- člani sveta delavcev,  
- delavski zaupniki,  
- člani nadzornega sveta, ki predstavljajo delavce,  
- predstavniki delavcev v svetu zavoda ter  
- imenovani ali voljeni sindikalni zaupniki. 
(po Belopavlovičevi, 2008, str. 61) 
 
Varstvo delavskih predstavnikov pred odpovedjo traja ves čas opravljanja funkcije in še 
eno leto po prenehanju funkcije. 
Delodajalec pa kljub temu lahko odpove pogodbo o zaposlitvi ob soglasju sindikata 
oziroma organa, ki je predstavnika imenoval, kot tudi v primeru poslovnega razloga ter v 
primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove za ustrezno delo in nedoločen 
čas in v primeru postopkov za prenehanje delodajalca. (Krašovec, 2008, str. 413) 
 
Starejši delavci: 
- to so delavci starejši od 55 let starosti 
- pri delavkah je potrebno upoštevati tudi prehodno obdobje do 2015 leta, ko se v 
skladu z določbo 236. člena ZDR starost postopoma dviguje. 
Varstvo je v tem členu omejeno le na odpoved iz poslovnih razlogov. Vendar ne glede 
na varstvo, ki ga dajejo določbe, delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi v 
primeru: 
- ko starejši delavec izpolni minimalne pogoje za pridobitev pravice do starostne 
pokojnine, 
- če je delavcu zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja 
za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za starostno pokojnino,  
- če je delavcu ponujena nova ustrezna zaposlitev pri delodajalcu v skladu s tretjim 
odstavkom 88. člena ZDR,  
- v primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca. 
(po Predpisih s področja delovnega prava in socialne varnosti, 2008, str. 67) 
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Starši, med katere štejemo: 
- delavke v času nosečnosti in dojenja, 
- delavka ali delavec v času izrabe starševskega dopusta. 
(Belopavlovič, 2008, str. 61) 
 
Starši izrabljajo starševski dopust v obliki polne odsotnosti z dela, na podlagi Zakona o 
starševskem varstvu in druţinskih prejemkih kot: 
- porodniški dopust, 
- očetovski dopust, 
- dopust za nego in varstvo otroka ,  
- posvojiteljski dopust. 
(ZSDP-UPB2, 13. člen) 
Delodajalec delavcu ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi še en mesec po zaključku 
izrabe starševskega dopusta v obliki polne odsotnosti z dela. 
 
Če delodajalec ob izreku odpovedi oziroma v času odpovednega roka ne ve za nosečnost 
delavke, velja posebno pravno varstvo pred odpovedjo, če delavka takoj oziroma v 
primeru ovir, ki niso nastale po njeni krivdi, takoj po prenehanju teh, vendar ne po 
izteku odpovednega roka, obvesti delodajalca o svoji nosečnosti, kar dokazuje s 
predloţitvijo zdravniškega potrdila. (ZDR, 115. člen) 
 
Delodajalec tudi v tem primeru sme odpovedati pogodbo o zaposlitvi, in sicer: 
- če so podani razlogi za izredno odpoved, 
- ali zaradi uvedbe postopka za prenehanje delodajalca po predhodnem soglasju 
inšpektorja za delo. (Bohinc, 2004, str. 223) 
 
Invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni 
Varstvo invalidnih oseb je bilo z novelo ZDR deleţno največ sprememb. Tako je 
prepoved podaje redne odpovedi iz poslovnega razloga ter odpovedi zaradi ugotovljene 
invalidnosti II. in III. kategorije, zakonodajalec spremenil tako, da je delodajalcu dal 
pravico odpovedati pogodbo o zaposlitvi invalidu zaradi: 
- nezmoţnosti za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi 
invalidnosti, 
- v primeru poslovnega razloga (če mu delodajalec ne more zagotoviti drugega 
ustreznega dela), 
- v primerih in pod pogoji, določenimi s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje 
invalidov. 
(po Štelcerjevi, 2008a, str. 475) 
 
Invalid, ki mu je odpovedana pogodba o zaposlitvi zaradi ugotovljene invalidnosti ali iz 
poslovnega razloga, ima pravico do odpovednega roka – 92. člen ZDR, pravico do 
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odpravnine – 109. člen ZDR, ter pravico do denarnega nadomestila za primer 
brezposelnosti - ZZZPB. 
V primeru, da pa je delavcu – invalidu s strani delodajalca ponujena nova pogodba o 
zaposlitvi in je delavec – invalid ne sprejme, izgubi vse zgoraj naštete pravice, kot tudi 
pravice do denarnih prejemkov iz naslova invalidnosti. (po Krašovcu, 2008, str. 426, 
427) 
 
V tretjem odstavku 116. člena ZDR ureja pravice oziroma vprašanja delavcev, ki so v 
času poteka odpovednega roka iz zdravstvenih razlogov nesposobni za opravljanje dela. 
In sicer pravi: delavcu, ki mu je odpovedana pogodba o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
ali iz razloga nesposobnosti in je ob poteku odpovednega roka odsoten z dela zaradi 
začasne nezmoţnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe, preneha delovno razmerje z 
dnem, ko se delavec vrne na delo oziroma bi se moral vrniti na delo, najkasneje pa s 
potekom šestih mesecev po izteku odpovednega roka. (ZDR, 116. člen) 
 
 
5.3.6 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodišča 
 
Gre za način prenehanja, ko sodišče, po ugotovljeni nezakoniti odpovedi delodajalca, na 
predlog delavca, ki ne ţeli nadaljevanja delovnega razmerja, ugotovi trajanje delovnega 
razmerja in delavcu prisodi primerno odškodnino.44 
Trajanje delovnega razmerja sodišče ugotovi najdalj do odločitve sodišča prve stopnje, 
nato prizna delavcu delovno dobo in druge pravice (npr. pravico do nadomestila plače) 
iz delovnega razmerja ter mu prizna ustrezno denarno odškodnino v povprečni višini 
največ 18 mesečnih plač delavca, izplačanih v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo 
pogodbe o zaposlitvi. 
Lahko pa sodišče enako ugotovi tudi ne glede na predlog delavca v primeru, če 
upoštevaje vse okoliščine in interes obeh pogodbenih strank, ugotovi, da nadaljevanje 
delovnega razmerja ne bi bilo več mogoče. Sodišče določi dan prenehanja delovnega 
razmerja tudi v primeru, ko ena od pogodbenih strank izpodbija pogodbo o zaposlitvi in 
sodišče ugotovi, da je pogodba neveljavna. (Drobnak, 2009, str. 6) 
 
 
5.3.7 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi po samem zakonu 
 
Za prenehanje pogodbe po zakonu ni potrebna nobena aktivnost pogodbenih strank, 
pač pa zgolj nastop enega izmed treh razlogov, ki so našteti v 119. členu ZDR, in sicer: 
- delavcu – invalidu, kateremu je ugotovljena invalidnost I. kategorije (takemu delavcu 
preneha delovno razmerje z dnem, ko Zavod za pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje Slovenije potrdi pravnomočnost odločbe), 
                                                 
44
 http://www.delavciindelodajalci.com/page.php?Con=Povzetek&ID=6, 23.01.2010 
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- delavcu – tujcu oziroma delavcu brez drţavljanstva s potekom delovnega dovoljenja. 
Delovno razmerje mu preneha istega dne, kot mu preteče dovoljenje za delo tujca. 
- Pogodba o zaposlitvi preneha po samem zakonu tudi v primerih, ko po predpisih, ki 
urejajo stečajni postopek, ni postavljen stečajni upravitelj, in sicer z dnem vpisa 
sklepa sodišča o zaključku stečajnega postopka v sodni register. 
(ZDR, 119. člen) 
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6 OMEJITVE ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
 
Splošna značilnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi (ki sem jo sicer ţe omenila, pa vendar 
bi jo na tem mestu še enkrat), ki velja za obe pogodbeni stranki, to je za delavca in 
delodajalca je, da je mogoče pogodbo o zaposlitvi odpovedati le v celoti, ne pa deloma. 
(Cvetko et al., 2004, str. 212) 
Ţe pri samem opredeljevanju odpovedi pogodb o zaposlitvi sem opisovala tudi omejitve 
odpovedi pogodb o zaposlitvi, ki jih narekuje zakon. 
V tem poglavju pa bom vse omejitve izpostavila, jih razdelila na dve skupini 
(materialnopravne ter procesne) in jih opredelila. 
 
 
6.1 MATERIALNO PRAVNE (VSEBINSKE) 
 
 
6.1.1 Utemeljeni razlogi 
 
Delodajalec je dolţan dokazati utemeljen razlog odpovedi45 po 82. členu ZDR, če redno 
odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Razumljivo je tudi, da ta zakon ne določa dokaznega 
bremena v primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, saj delavcu 
svoje odločitve ni treba obrazloţiti.46 
 
Delodajalec bo moral dokazati, da se razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
nanaša bodisi  na: 
- poslovni razlog (prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali 
podobnih razlogov na strani delodajalca),  
- razlog nesposobnosti (nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec 
dela ne opravlja pravočasno, strokovno in kvalitetno, neizpolnjevanje pogojev za 
opravljanje dela, določenih z zakoni in drugimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, 
zaradi česar delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati pogodbenih ali 
drugih obveznosti iz delovnega razmerja) ali  
- krivdni razlog (kršenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega 
razmerja). 
Vprašanje dokaznega bremena bo prišlo v poštev v primeru spora o konkretni odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, ki bo potekal pred sodiščem oziroma arbitraţo, saj bo šele tedaj 
pomembno vprašanje o tem, kaj je dolţan dokazati, da so izpolnjene vsebinske zahteve 
                                                 
45
 Kot sem ţe omenila pri redni odpovedi, mora odpovedni razlog dejansko obstajati, poleg tega pa mora 
biti tako resen, da onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. (Krašovec, 2008, str. 
280) 
46
 http://www.fu-student.com/forum/index.php?act=attach&type=post&id=1202, 2008 
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za dopustnost odpovedi oziroma to, da je odpoved vsebinsko utemeljena. (Krašovec, 
2008, str. 280) 
Pri izredni odpovedi je drugače. Tu mora utemeljen razlog, ki upravičuje izredno 
odpoved, vedno dokazati tista stranka, ki izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. 
(ZDR, 82. člen) 
 
 
6.1.2 Neutemeljeni razlogi 
 
Ki so: 
- socialni riziki 
o začasna odsotnost z dela zaradi nezmoţnosti za delo zaradi bolezni ali 
poškodbe ali nege druţinskih članov po predpisih o zdravstvenem 
zavarovanju ali odsotnost z dela zaradi izrabe starševskega dopusta po 
predpisih o starševstvu;  
- uveljavljanje pravnega varstva 
o vloţitev toţbe ali udeleţba v postopku zoper delodajalca zaradi zatrjevanja 
kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja pred 
arbitraţnimi, sodnimi ali upravnimi organi;  
- aktivnosti delavskih predstavništev 
o članstvo v sindikatu;  
o udeleţba v sindikalnih dejavnostih izven delovnega časa;  
o udeleţba v sindikalnih dejavnostih med delovnim časom v dogovoru z 
delodajalcem;  
o udeleţba delavca v stavki, organizirani v skladu z zakonom;  
o kandidatura za funkcijo delavskega predstavnika in sedanje ali preteklo 
opravljanje te funkcije;  
o sprememba delodajalca po prvem odstavku 73. člena tega zakona; 
- rasa, narodnost ali etično poreklo, barva koţe, spol, starost, invalidnost, zakonski 
stan, druţinske obveznosti, nosečnost, versko in politično prepričanje, nacionalno ali 
socialno poreklo; 
- sklenitev pogodbe o prostovoljnem sluţenju vojaškega roka, pogodbe o opravljanju 
vojaške sluţbe v rezervni sestavi Slovenske vojske, pogodbe o sluţbi v Civilni zaščiti 
ter prostovoljno sodelovanje drţavljanov pri zaščiti in reševanju v skladu z zakonom. 
(ZDR, 89. člen) 
 
 
6.1.3 Pogoj dopustnosti 
 
Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi nekaterim vrstam delavcev, ki 
imajo posebno pravno varstvo, oziroma to lahko stori le pod nekaterimi pogoji 
dopustnosti. Ti pogoji so:  
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- soglasje,  
- zagotovitev posebnih pravic. 
 
6.1.3.1      Soglasje  
 
- Predstavniki delavcev 
Predstavnikom delavcev, delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, v času 
opravljanja njihove funkcije in eno leto po njenem prenehanju, brez soglasja organa, 
katerega član je, ali sindikata, če ravna v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in 
pogodbo o zaposlitvi, razen če v primeru poslovnega razloga odkloni ponujeno ustrezno 
zaposlitev ali če gre za odpoved v postopku prenehanja delodajalca. 
 
- Starejši delavci 
Delodajalec ne sme starejšemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja 
odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, dokler delavec ne izpolni 
minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine. 
V primeru, da delavec poda pisno soglasje, je torej odpoved pogodbe o zaposlitvi 
zakonita, vendar v takem primeru delavec ne bo mogel uveljaviti pravice do denarnega 
nadomestila na Zavodu za zaposlovanje, kar pomeni, da v praksi delodajalec takšnega 
pisnega soglasja delavca najbrţ ne bo dobil - ali pa ga bo dobil le na račun primerne 
denarne odmere, s katero se bo lahko vključil v prostovoljno pokojninsko zavarovanje.47 
 
- Starši 
Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi in delavcu lahko preneha delovno 
razmerje po predhodnem soglasju inšpektorja za delo, če so podani razlogi za 
izredno odpoved ali zaradi uvedbe postopka za prenehanje delodajalca. 
Torej ZDR pozna dva primera, ko delavcem – staršem varstvo pred odpovedjo ne 
pripada. Do odpovedi tako lahko pride, če so izpolnjeni pogoji za izredno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi in v primeru postopkov za prenehanje delodajalca. Pa tudi v teh 
primerih lahko delodajalec pogodbo o zaposlitvi odpove zgolj po predhodnem soglasju 
inšpektorja za delo. Če torej slednji iz katerega koli razloga soglasja k odpovedi ne da, 
delodajalec kljub obstoju utemeljenih razlogov pogodbe o zaposlitvi ne more 
odpovedati.48 
 
- Invalidi 
Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi invalidu zaradi nezmoţnosti za 
opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti in v primeru 
poslovnega razloga v primerih in pod pogoji, določenimi s predpisi, ki urejajo 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno 
rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov. 
                                                 
47
 http://www.ozs.si/obrtnik/natisni.asp?ID=2205, 30.08.2004 
48
 http://www.vecer.com/clanek2004072000546095, 20.07.2004 
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Zavarovancu, kateremu so z dokončno odločbo priznane pravice na podlagi invalidnosti 
II. ali III. kategorije in ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas na območju 
Republike Slovenije, lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas 
brez ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi v skladu s predpisi o delovnih razmerjih le v 
primeru, če mu zaradi ugotovljene invalidnosti II. ali III. kategorije ali iz poslovnega 
razloga utemeljeno ne more zagotoviti pravice do premestitve na drugo delovno mesto 
brez ali po končani poklicni rehabilitaciji oziroma pravice do dela s krajšim delovnim 
časom od polnega.49 
Pri delodajalcu, ki ima najmanj pet zaposlenih delavcev, mora pred odpovedjo podati 
mnenje oziroma ugotoviti razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi komisija za 
ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi invalidu. 
Komisija ugotavlja podlago za odpoved pogodbe o zaposlitvi na podlagi predloga 
delodajalca in delovne dokumentacije z ugotovitvami in predlogom Zavoda Republike 
Slovenije za zaposlovanje. 
Delodajalec, ki bo imel manj kot 5 zaposlenih delavcev, bo lahko delavcu invalidu 
odpovedal pogodbo o zaposlitvi, ne da bi moral pridobiti soglasje komisije, razen če bi to 
zahtevali ZPIZ, Zavod za zaposlovanje, zavarovanec ali delodajalec.50 
 
- Pripravniki 
V času trajanja pripravništva delodajalec pripravniku ne sme odpovedati pogodbe o 
zaposlitvi, razen če so podani razlogi za izredno odpoved ali v primeru uvedbe postopka 
za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave. (ZDR, 123. člen) 
 
- Poskusno delo 
V času trajanja poskusnega dela delodajalec delavcu ne sme odpovedati pogodbe o 
zaposlitvi, razen če so podani razlogi za izredno odpoved ali zaradi postopka za 
prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave. (ZDR, 125/5. člen) 
 
6.1.3.2      Zagotovitev posebnih pravic 
 
V nekaterih primerih mora delodajalec zagotoviti posebne pravice delavcu, takrat mu 
pripada pravica do na primer nadomestila, odškodnine, odpravnine… 
 
Nekateri primeri: 
- Nadomestilo 
Vsi delavci imajo pravico do odškodnine ali drugega ustreznega nadomestila ob dokazilu, 
da je zaposlitev prenehala zaradi neutemeljenega razloga. V takem primeru se mora 
delavcu zagotoviti tudi pravica do pritoţbe pri nepristranskem organu. (Končar, 2002, 
str. 1322) 
 
                                                 
49
 http://www.planetgv.si/upload/files/UDR/Srhoij_Jure.pdf, 15.09.2009 
50
 http://www.ozs.si/obrtnik/prispevek.asp?IDpm=2918&ID=7840, 2006 
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V primeru odpovedi iz krivdnega razloga na strani delavca, ki ima vse znake kaznivega 
dejanja zaradi hujše kršitve obveznosti, ki je storjena naklepoma ali iz hude 
malomarnosti, ter v primeru prepovedi opravljanja dela s pravnomočno odločbo ali 
zaradi vzgojenega, varnostnega ali varstvenega ukrepa lahko delodajalec za čas trajanja 
postopka delavcu prepove opravljati delo. V času prepovedi opravljanja dela ima delavec 
pravico do nadomestila plače v višini polovice njegove povprečne plače v zadnjih treh 
mesecih pred uvedbo postopka odpovedi. (ZDR, 111/3. člen) 
 
Delavec in delodajalec se lahko dogovorita o ustreznem denarnem povračilu namesto 
dela ali celotnega odpovednega roka. (ZDR, 94. člen) 
 
Če odpove pogodbo o zaposlitvi delodajalec, ima delavec v času odpovednega roka 
pravico do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila 
plače v trajanju najmanj dve uri na teden. (ZDR, 95. člen) 
 
- Odpravnina 
Delavci, ki jim je odpovedana pogodba o zaposlitvi v stečajnem postopku, postopku 
likvidacije, ki jo izvede sodišče, ali v primeru potrjene prisilne poravnave, imajo pravico 
do odpravnine po 109. členu tega zakona. (ZDR, 107. člen) 51 
 
Kadar delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi in delavcu ponudi v sklenitev novo 
pogodbo o zaposlitvi, ki pa ne predstavlja ustrezne zaposlitve, a jo delavec kljub temu 
sprejme, ima ta pravico do sorazmernega dela odpravnine, če se tako dogovorita. 
(Krašovec, 2008, str. 334) 
 
Delavcu ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primeru upokojitve po 132. členu Zakona o 
delovnih razmerjih pripada odpravnina v višini dveh povprečnih mesečnih plač v RS za 
pretekle tri mesece. Do odpravnine ob upokojitvi pa zaposleni ni upravičen, če ţe prejme 
delodajalčevo odpravnino ob redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
ali razloga nesposobnosti in če je delodajalec zanj financiral dokup pokojninske dobe.52 
 
Pravice ima tudi delavec – invalid, v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca zaradi nezmoţnosti za opravljanje dela. Te pravice se nanašajo na dolţino 
odpovednega roka, pravico do odpravnine ter pravice iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti. (Krašovec, 2008, str. 428) 
Torej, delodajalec v primeru, da delavcu – invalidu ne ponudi sklenitve nove pogodbe o 
zaposlitvi pod pogoji s prvimi petimi odstavki 101. člena ZPIZ-a, se šteje kot izredna 
                                                 
51 Več o odpravnini, ki je določena z 109. členom ZDR, pa sem ţe napisala v poglavju Odpoved pogodbe o 
zaposlitvi oziroma podpoglavju redna odpoved. 
52
 
http://web.vecer.com/portali/vecer/v1/stolpec650/clanek/clanek_natisni/?kaj=3&id=0081125005382360, 
25.11.2008 
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odpoved, zavarovancu pa mora izplačati odpravnino, določeno za primer redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, in odškodnino najmanj v višini izgubljenega 
plačila za čas odpovednega roka. (ZPIZ, 101. člen) 
 
 
6.1.4 Časovni odlog učinkovanja 
 
Delavcu, ki mu je odpovedana pogodba o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali iz razloga 
nesposobnosti in je ob poteku odpovednega roka odsoten z dela zaradi začasne 
nezmoţnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe, preneha delovno razmerje z dnem, ko 
se delavec vrne na delo oziroma bi se moral vrniti na delo, najkasneje pa s potekom 
šestih mesecev po izteku odpovednega roka. (Tičar, 20.07.2004)  
To pa ne velja v primeru, ko delavec ne spoštuje bolniškega reda oziroma navodil 
osebnega zdravnika53, imenovanega zdravnika 54(npr. brez odobritve zdravnika odpotuje 
iz kraja svojega bivanja) oziroma pristojne zdravniške komisije55, ter če v tem času 
opravlja pridobitno delo. (Krašovec, 2008, str. 393) 
Tako torej ZDR v smislu nezmoţnosti prenehanja delovnega razmerja predvideva 
varstvo pred odpovedjo tudi za delavce, ki so začasno odsotni z dela zaradi bolezni. 
Vendar ta kategorija delavcev ni tako kot na primer starši varovana pred samo 
odpovedjo. Delodajalec namreč lahko ob zakonskih predpostavkah delavcu pogodbo o 
zaposlitvi odpove tako pred začasno odsotnostjo kot tudi med njo (seveda odsotnost z 
dela sama po sebi ne sme in ne more biti odpovedni razlog). Kot je razvidno ţe iz 
prvega odstavka, v skladu z ZDR delavcu med začasno odsotnostjo zgolj zaradi bolezni  
ne more priti do prenehanja delovnega razmerja.56 
 
 
6.2 FORMALNO PRAVNE (PROCESNE) 
 
Formalno pravne omejitve, so tiste, ki omejujejo izpeljavo postopka. Opredeljene so v 
naslednjih poglavjih. 
 
 
6.2.1 Opomin 
 
Delodajalec lahko da delavcu pisno opozorilo, če ta krši pogodbene ali druge obveznosti 
iz delovnega razmerja, najkasneje v 60 dneh od ugotovitve kršitve in najkasneje v šestih 
                                                 
53 Osebni zdravnik je zdravnik, ki si ga delavec izbere v skladu s pravili v splošni medicini dela, otroškem 
ali šolskem dispanzerju. 
54 Imenovani zdravnik je zdravnik Zavoda za zdravstveno zavarovanje, ki na I. stopnji odloča o pravicah iz 
obveznega zdravstvenega zavarovanja. Svoje odločitve sprejme z odločbo. 
55 Zdravniška komisija je organ Zavoda za zdravstveno zavarovanje, ki na II. stopnji odloča o pravicah iz 
obveznega zdravstvenega zavarovanja. Svoje odločitve sprejme z odločbo. 
56
 http://www.vecer.com/clanek2004072000546095, 20.07.2004 
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mesecih od nastanka kršitve. To sicer ne pomeni, da lahko zaradi ene same kršitve 
oziroma ob prvi kršitvi delodajalec redno odpove pogodbo, ampak bo to lahko storil le, 
če se bodo kršitve še naprej ponavljale. Namen opomina namreč ni kasnejša odpoved, 
temveč je to opozorilo delavcu, da je storil določeno kršitev in mora v prihodnje 
izpolnjevati svoje obveznosti iz delovnega razmerja.   
Delavec kršitev ne sme ponoviti v enem letu. Izjema je, če delavec naklepno ali iz 
malomarnosti huje krši pogodbene ali druge obveznosti, ko mu lahko delodajalec 
delovno razmerje odpove ţe ob prvi kršitvi.  
 
Delodajalec mora v opominu delavcu natančno navesti, katere kršitve mu očita, in 
natančno opisati sporno dogajanje oziroma ravnanje delavca. Poleg tega ga mora 
opozoriti, da mora izpolnjevati svoje delovne obveznosti v skladu s pogodbo o zaposlitvi, 
delovno pravno zakonodajo in drugimi akti, ki ju zavezujejo, kot na primer kolektivne 
pogodbe in splošni akti delodajalca. Ne nazadnje ga mora opozoriti še na moţnost 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
Če delavec kljub opominu ponavlja kršitve, lahko delodajalec nadaljuje postopek za 
redno odpoved pogodbe iz krivdnih razlogov.57 
 
 
6.2.2 Zagovor 
 
Pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred izredno 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavcu omogočiti zagovor v roku, ki 
ne sme biti krajši od treh delovnih dni, razen če iz okoliščin izhaja, da je to od 
delodajalca neupravičeno pričakovati (ko je delodajalec sam ţrtev kršitve v primeru 
neuspešno opravljenega poskusnega dela) oz. če delavec takšen zagovor odkloni ali se 
neupravičeno ne odzove povabilu. Gre za postopek, ki je podoben disciplinskemu 
postopku, ko delodajalec delavca pisno obdolţi kršitve obveznosti oz. nedoseganja 
pričakovanih rezultatov. Delavcu mora biti v pisnem povabilu na razgovor naveden 
obrazloţen razlog, zaradi katerega delodajalec namerava odpovedati pogodbo o 
zaposlitvi, ter datum, ura in kraj zagovora. Namen tega zagovora je, da je delavec 
seznanjen z vsemi dejstvi in očitki s strani delodajalca. Na ta način je torej delavcu 
omogočena obramba pred grozečo odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Če delodajalec 
opusti dolţnost delavcu omogočiti zagovor, bo odpoved pogodbe o zaposlitvi 
nezakonita.58 
                                                 
57
 http://www.finance-akademija.si/index.php?go=article&artid=210062, 11.04.2008 
58
 
http://web.vecer.com/portali/vecer/v1/stolpec650/clanek/clanek_natisni/?kaj=3&id=2004021700505210,         
17.02.2004 
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Delavcu je tudi omogočena pomoč, saj gre za trajen in boleč poseg v delovno razmerje, 
ta pa je moţnost sodelovanja predstavnika sindikata ali druge osebe po pooblastilu 
delavca.59 
 
 
6.2.3 Nasprotovanje sindikata 
 
Ob zahtevi delavca mora delodajalec po 1. odstavku 84. člena ZDR o nameravani redni 
ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obvestiti sindikat, katerega član je 
delavec ob uvedbi postopka. Sindikat lahko nasprotuje odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
če meni, da zanjo ni utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden skladno z ZDR, 
delavec pa lahko zahteva zadrţanje. Na ta način prenehanje pogodbe o zaposlitvi ne 
učinkuje do poteka roka za arbitraţno oziroma sodno varstvo. (Varga, 2006, str. 26)  
 
6.2.3.1      Zadrţanje učinkovanja 
 
ZDR v postopku odpovedi določa, da lahko delavec, če se mu pogodba o zaposlitvi 
odpoveduje izredno ali redno iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga, zahteva 
zadrţanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi, in sicer do poteka roka za 
arbitraţno oz. sodno varstvo. Edini pogoj za dopustnost takšne zahteve delavca je 
nasprotovalno mnenje sindikata o odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Zadrţanje učinkovanja 
se lahko podaljša do izvršljive arbitraţne odločitve (če se delavec in delodajalec 
sporazumeta o reševanju spora pred arbitraţo60) ali do odločitve sodišča o predlogu za 
izdajo začasne odredbe, če do zahteve po njeni izdaji sploh pride. Pomembno je, da 
delavec zahteva zadrţanje učinkovanja odpovedi pred začetkom učinkovanja prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi. Glede na to, da npr. izredna odpoved začne učinkovati dan po 
njeni vročitvi delavcu, mora ta zadrţanje učinkovanja zahtevati pred njeno vročitvijo.61 
 
                                                 
59
 http://www.delavska-participacija.com/clanki/ID080518.doc, 28.01.2010 
60 S kolektivno pogodbo se lahko določi arbitraţo za reševanje individualnih delovnih sporov. V tem 
primeru mora kolektivna pogodba določati sestavo, postopek in druga vprašanja, pomembna za delo 
arbitraţe.  
Če je s kolektivno pogodbo, ki zavezuje delodajalca in delavca, predvidena arbitraţa za reševanje 
individualnih delovnih sporov, se lahko delavec in delodajalec najkasneje v roku 30 dni od poteka roka za 
izpolnitev obveznosti oziroma odpravo kršitev s strani delodajalca sporazumeta o reševanju spora pred 
arbitraţo.«. 
Razveljavitev arbitraţne odločitve se lahko zahteva le v primerih, ki jih določa zakon o delovnih in socialnih 
sodiščih.  
Če arbitraţa ne odloči v roku, določenem s kolektivno pogodbo, najkasneje pa v roku 90 dni, lahko 
delavec v nadaljnjem roku 30 dni zahteva sodno varstvo pred delovnim sodiščem. (ZDR, 205. člen) 
61
 
http://web.vecer.com/portali/vecer/v1/stolpec650/clanek/clanek_natisni/?kaj=3&id=2004021700505210, 
17.02.2004 
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6.2.3.2       Delodajalčeva prepoved (suspenz) 
 
Suspenz (visečnost) pogodbe je mogoč, ko delavec začasno preneha opravljati delo 
zaradi: prestajanja zaporne kazni, izrečenega vzgojnega, varnostnega, varstvenega 
ukrepa ali sankcije za prekršek, zaradi katerih ne more opravljati dela šest mesecev ali 
manj, obveznega ali prostovoljnega sluţenja vojaškega roka, opravljanja nadomestne 
civilne sluţbe oziroma usposabljanja za opravljanje nalog v rezervni sestavi policije, 
vpoklica pogodbenega pripadnika rezervne sestave Slovenske vojske k opravljanju 
vojaške sluţbe v miru ter poziva ali napotitve na opravljanje nalog zaščite, reševanja in 
pomoči pogodbenega pripadnika Civilne zaščite, pripora in v drugih primerih, ki jih 
določajo zakon, kolektivna pogodba ali pogodba o zaposlitvi. (ZDR, 51. člen) 
 
Med suspenzom pogodbene in druge pravice ter obveznosti mirujejo.  
V teh primerih pogodba o zaposlitvi ne preneha veljati in delodajalec delavcu ne sme 
odpovedati pogodbe, razen če so podani razlogi za izredno odpoved ali če je uveden 
postopek za prenehanje delodajalca (suspenz pogodbe o zaposlitvi). 
Delavec ima pravico in dolţnost, da se pet dni po prenehanju razlogov za suspenz vrne 
na delo. Če se delavec v predpisanem roku neupravičeno ne vrne na delo, mu lahko 
delodajalec pogodbo o zaposlitvi odpove (izredna odpoved).  
(Belopavlovič, 2003, str. 39, 40) 
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7 PRIMERI 
 
 
7.1 PRIMER IZ SODNE PRAKSE 
 
Izbrala sem si primer iz sodne prakse, in sicer gre za primer iz formalnopravnih 
omejitev.  
Celoten primer sem dodala kot prilogo, tu pa sem ga na kratko opisala. Izbrala sem si 
ga, ker bi rada prikazala omejitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi na praktičnem primeru.  
 
Delavcu (toţniku) ni bila dana moţnost za zagovor pred izredno odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi. Vabilo na zagovor je dobil šele naslednji dan po tem, ko bi zagovor moral 
potekati. Iz izpovedb, ki jih je sodišče prve stopnje opravilo pri pošti, izhaja, da je bilo 
toţniku vabilo na zagovor, ki naj bi bil dne 2. 11. 2004, ko je bila tudi ţe podana izredna 
odpoved pogodbe o zaposlitvi, vročeno šele 3. 11. 2004. Toţnik se zaradi tega vabila na 
zagovor ni mogel odzvati. 
Delodajalec (toţeni) je podal kot dejstvo, da od njega ni bilo mogoče pričakovati, da bi 
toţniku dal moţnost zagovora, saj je bilo njegovo ravnanje neodgovorno, neprimerno, 
nemoralno in nepošteno. Vendar kot je bilo ugotovljeno na sodišču prve stopnje, to ni 
okoliščina, zaradi katere od toţene stranke ne bi bilo mogoče pričakovati, da toţniku 
zagovor omogoči. Nasprotno – v takem primeru, ko delavcu grozi izredna odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, mora imeti moţnost podati zagovor, povedati, kaj meni o očitku, 
kakšno je njegovo stališče do predvidenega ukrepa, do okoliščin in podobno.  
 
Torej, tudi direktorju, ki je bil razrešen, mora biti dana moţnost za zagovor in mu je 
mogoče izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi le iz razlogov, navedenih v prvem 
odstavku 111. člena ZDR in pod pogoji iz drugega odstavka 83. člena ZDR ter 110. člena 
ZDR. 
 
Tako je sodišče prve stopnje ugotovilo, da je bila izredna odpoved pogodbe z dne 2. 11. 
2004 nezakonita, ter da toţniku delovno razmerje ni prenehalo 5. 11. 2004, zato mu je 
od 6. 11. 2004 priznalo vse pravice iz delovnega razmerja, naloţilo toţeni stranki, da ga 
pozove na delo, mu izroči v podpis pogodbo o zaposlitvi za ustrezno delo in mu za čas 
od 3. 11. 2004 obračuna in izplača pripadajočo plačo z zakonskimi zamudnimi obrestmi 
od zapadlosti do plačila ter mu vpiše delovno dobo v delovno knjiţico. Toţeni stranki je 
tudi naloţilo, da toţniku izplača plačo za čas od marca 2004 do novembra 2004, s 
pripadajočimi zakonskimi zamudnimi obrestmi, ter regres za letni dopust za leto 2003 in 
2004 s pripadajočimi zakonskimi zamudnimi obrestmi, vse pod pogoji pravnomočno 
potrjene prisilne poravnave in stroške postopka z zakonskimi zamudnimi obrestmi od 
izdaje sodbe do plačila. 
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Toţena stranka je podala pritoţbo in navedla, da je sodišče prve stopnje spregledalo 
določbo Zakona o delovnih razmerjih, po kateri delavcu ni dolţan dati moţnosti, da se 
zagovarja. Pritoţbo je podal tudi glede vabila na zagovor ter glede denarnega dela 
zahtevka. Pravi, da ni upoštevalo izplačila v višini 1.100.000,00 SIT, za katerega je 
toţnik priznal, da si jih je izplačal na račun vtoţevanih plač, ter da niso upoštevani 
odtegljaji, ki izhajajo iz obračunov. 
 
A pritoţba ni bila utemeljena. Pritoţbeno sodišče je preizkusilo izpodbijano sodbo in 
sklep v mejah pritoţbenih razlogov in razlogov, na katere je treba paziti po uradni 
dolţnosti in ugotovilo, da sodišče prve stopnje ni bistveno kršilo določb postopka, ker so 
razlogi izpodbijane sodbe jasni in v nikakršnem medsebojnem nasprotju, saj je pravilno 
ugotovilo dejansko stanje in pravilno uporabilo materialno pravo. Tako je pritoţbeno 
sodišče pritoţbo zavrnilo in potrdilo sodbo in sklep sodišča prve stopnje. Tudi glede 
zneska, ki si ga je toţnik prisvojil tako, da ga je z računa toţene stranke preusmeril na 
svoj račun, je pritoţbeno sodišče ugotovilo, kot je bilo ţe pravnomočno odločeno na 
sodišču prve stopnje, da ga toţnik mora vrniti toţeni stranki. Zato tega zneska niso 
upoštevali pri plačilu zadrţanih plač. 
 
 
7.2 PRIMER IZ STATISTIČNIH BAZ PODATKOV 
 
Podatke, ki sem jih potrebovala za ta primer, sem pridobila iz Statističnega urada 
Republike Slovenije in iz Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje. 
 
V statističnem primeru sem prikazala tri med seboj povezane vsebine, ki so: 
- povprečno število prebivalstva, 
- število brezposelnih oseb, 
- delovno aktivno prebivalstvo. 
  
Za povprečno število prebivalstva sem vzela osebe, stare od 15 do 64 let, ki sem jih 
dobila s seštevkom posameznih skupin (skupine v razmiku 4 let) v posameznem letu. To 
starost pa sem vzela iz naslednjega razloga: kot delovno aktivno prebivalstvo se štejejo 
tiste osebe, ki so stare najmanj 15 let vse tja do upokojitve. V moj primer sem poskusila 
zajeti čim bolj točno število – s tem, ko sem napisala čim bolj točno, mislim na to, da 
sem v to skupino vzela osebe, stare od 15 do 64 namesto 65, let in sicer zaradi laţjega 
izračunavanja in pridobitve podatkov iz Statističnega urada. 
 
Delovno aktivno prebivalstvo (statistični register delovno aktivnega prebivalstva) so 
zaposlene in samozaposlene osebe, ki so: 
- obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovane oziroma so v delovnem razmerju na 
območju Republike Slovenije;  
- stare od 15. leta do upokojitve.  
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Delovno razmerje je lahko sklenjeno za določen ali nedoločen čas, s spolnim delovnim 
časom ali z delovnim časom, ki je krajši od polnega.62 
 
Pri številu registriranih brezposelnih oseb so bili podatki podani za vsako leto - mesečno. 
Iz njih sem izračunala povprečje za vsako leto posebej. Rezultate sem zaokroţila na celo 
število, torej na nič decimalk.  
 
Tudi pri delovno aktivnem prebivalstvu so bili podatki podani za vsako leto mesečno, po 
dejavnostih. Povprečje sem izračunala na enak način kot pri številu brezposelnih oseb, 
rezultati so ravno tako zaokroţeni. 
 
 
7.2.1 Število prebivalcev  
 
Kot je razvidno iz tabele 1, se je število prebivalstva, starega od 15 do 64 let, z vsakim 
letom povečevalo. V letu 2009 je bilo 1.419.966 prebivalcev, torej jih je bilo 0,9% več 
kot leta 2005.  
 
Tabela 1: Število prebivalcev v letih od 2005 do 2009 
 
LETO 
 
ŠT. PREBIVALSTVA OD 15 DO 64 LET 
2005 1.407.263 
2006 1.409.667 
2007 1.417.938 
2008 1.414.279 
2009 1.419.966 
Vir podatkov: Statistični urad Republike Slovenije 
 
 
7.2.2 Število registriranih brezposelnih 
 
V tabeli 2 vidimo, da je bilo število brezposelnih oseb največje v letu 2005, in sicer 
91.889 ljudi. V teh petih letih, ki sem jih zajela v svoj primer, je bilo najniţje število 
brezposelnih leta 2008, to je 63.216 oseb, kar je za 31,2% manj kot v letu 2005.  
Leta 2009 je brezposelnost zopet zrasla za 26,8% glede na prejšnje leto.  
 
Podatki o registrirani brezposelnosti so tudi za letošnje leto 2010, in sicer za prva dva 
meseca. Januarja je bilo 99.591 brezposelnih, februarja pa 99.784. V primerjavi z 
                                                 
62
 http://www.promo-eu.eu/opencms/opencms/promo_sl/lavorareSLO/STATISTIKA_TRGA_DELA/POPUP/ 
Definicije_SRDAP.html, 31.03.2010 
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januarjem 2010 je bila brezposelnost večja za 0,2 %, v primerjavi s februarjem 2009 pa 
za 29,3 %.63 
 
Tabela 2: Število brezposelnih oseb v letih od 2005 do 2009 
 
LETO 
ŠTEVILO 
BREZPOSELNIH 
2005 91.889 
2006 85.836 
2007 71.336 
2008 63.216 
2009 86.354 
Vir podatkov: Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje 
 
 
7.2.3 Delovno aktivno prebivalstvo 
 
V tabeli 3 lahko za vsako leto posebej vidimo, koliko oseb je bilo povprečno zaposlenih v 
posameznih dejavnostih. 
Če jo poveţemo s prejšnjima tabelama, lahko vidimo, kje vse so bili prebivalci iz tabele 
1, ki imajo delovna razmerja zaposleni, na podlagi tabele 3 pa vidimo, katere dejavnosti 
so bile tiste, v katerih je največ oseb izgubilo delo (brezposelni iz tabele 2).  
Na primer v dejavnosti C – predelovalni dejavnosti - je bilo leta 2005 zaposlenih 225.162 
oseb, do leta 2009 je ta zaposlenost padla na 199.822  delavcev. Torej je bilo leta 2009 
v predelovalni dejavnosti v primerjavi z letom 2005 zaposlenih za 11,3% manj oseb.
                                                 
63
 http://www.ess.gov.si/slo/Dejavnost/StatisticniPodatki/2010/0210.htm, 01.04.2010 
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Tabela 3: Povprečno število delovno aktivnega prebivalstva v letih od 2005 do 2009 
 
LETO 2005 2006 2007 2008 2009 
DEJAVNOST      
A 37.884 37.724 40.417 39.687 37.884 
B 4.158 3.986 3.787 3.588 3.319 
C 225.162 221.655 223.559 222.361 199.822 
D 7.709 7.716 7.770 7.686 7.912 
E 7.888 8.067 8.444 8.842 9.042 
F 65.629 69.453 78.388 87.947 86.779 
G 106.950 108.216 111.880 115.765 114.604 
H 43.611 46.160 48.594 51.214 49.797 
I 31.416 32.063 33.244 33.824 34.034 
J 18.435 19.650 20.886 21.886 22.495 
K 22.329 22.518 23.283 24.267 24.502 
L 3.183 3.504 3.804 4.170 4.365 
M 35.660 37.581 39.997 42.833 44.793 
N 21.443 22.740 24.718 26.008 25.565 
O 49.842 50.416 50.281 50.958 51.513 
P 58.015 58.735 59.150 60.033 61.712 
R 48.173 49.286 49.685 51.035 52.121 
S 12.043 12.480 12.996 13.844 14.093 
T 13.082 12.416 12.639 12.804 13.277 
U 489 474 477 508 543 
Vir podatkov: Statistični urad Republike Slovenije 
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Tabela 4: Legenda črk prejšnje tabele – dejavnosti 
 
A KMETIJSTVO IN LOV, GOZDARSTVO, RIBIŠTVO 
B RUDARSTVO 
C PREDELOVALNE DEJAVNOSTI 
D OSKRBA Z ELEKTRIČNO ENERGIJO, PLINOM IN PARO 
E OSKRBA Z VODO, RAVNANJE Z ODPLAKAMI IN ODPADKI, SANIRANJE OKOLJA 
F GRADBENIŠTVO 
G TRGOVINA, VZDRŢEVANJE IN POPRAVILA MOTORNIH VOZIL 
H PROMET IN SKLADIŠČENJE 
I GOSTINSTVO 
J INFORMACIJSKE IN KOMUNIKACIJSKE DEJAVNOSTI 
K FINANČNE IN ZAVAROVALNIŠKE DEJAVNOSTI 
L POSLOVANJE Z NEPREMIČNINAMI 
M STROKOVNE, ZNANSTVENE IN TEHNIČNE DEJAVNOSTI 
N DRUGE RAZNOVRSTNE POSLOVNE DEJAVNOSTI 
O 
DEJAVNOST JAVNE UPRAVE IN OBRAMBE, DEJAVNOST OBVEZNE SOCIALNE 
VARNOSTI 
P IZOBRAŢEVANJE 
R ZDRAVSTVO IN SOCIALNO VARSTVO 
S KULTURNE, RAZVEDRILNE IN REKREACIJSKE DEJAVNOSTI 
T DRUGE DEJAVNOSTI 
U 
DEJAVNOST GOSPODINJSTEV Z ZAPOSLENIM HIŠNIM OSEBJEM, PROIZVODNJA ZA 
LASTNO RABO 
Vir podatkov: Statistični urad Republike Slovenije 
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8 ZAKLJUČEK 
 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi je eno od najobčutljivejših vprašanj delovnega prava. 
Ureditev posega tako na stran delavca kot na stran delodajalca, zato ZDR zaradi varstva 
delavca kot šibkejšo stran opredeljuje postopek z namenom zaščititi delavca pred 
nekontroliranim in neutemeljenim odpuščanjem. Hkrati pa posega tudi v delodajalčeve 
moţnosti za kar se da svobodno uravnavanje stroškov dela. Torej gre za pravno 
moţnost obeh pogodbenih strank. 
 
Zakon o delovnih razmerjih (Ur.l. RS, št. 42/2002) je bil sprejet 24. aprila 2002. Zakon o 
spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih (Ur.l. RS, št. 103/2007) pa 29. 
oktobra 2007.  
Zakon so spremenili oziroma dopolnili tudi zaradi uskladitve s pravom evropske 
skupnosti. 
Spremembe, ki jih je prinesel Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih 
razmerjih, omogočajo večjo proţnost in zagotavljanje socialne varnosti. Teţi tudi k čim 
večji zaposlenosti ljudi, da bi hitreje našli zaposlitev in da bi delodajalci laţje sprejemali 
odločitve o odprtju novih delovnih mest oziroma novem zaposlovanju.  
Spremembe se kaţejo na primer v: 
- spremembi minimalnih odpovednih rokov, 
- zaposlitvi invalidov in odpovedi pogodbe invalidom, 
- tem, da se pogodba za določen čas, sklenjena za izvedbo projekta, lahko sklene za 
več kot dve leti,… 
 
Pogodbo o zaposlitvi se praviloma sklene pisno, če pa pogodba ni sklenjena pisno, se 
prav tako predvideva, da je pogodba sklenjena, kadar nastopajo vsi elementi delovnega 
razmerja. Zakon tudi natančno določa, kdaj začnejo učinkovati pravice, obveznosti in 
odgovornosti delavca, ter kdaj se delavec vključi v socialno zavarovanje.  
 
V ZDR-ju je med drugimi opredeljena pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas. Ker je 
delovno razmerje po svoji naravi trajno, se praviloma sklepa za nedoločen čas. Izjeme 
so posebnosti pogodb o zaposlitvi, ki so urejene v 10. poglavju ZDR. 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi je urejeno od 75. do 119. člena ZDR. Tu zakon navaja 
različne razloge in načine prenehanja. Določa tudi vsebino odpovedi in postopke pred 
odpovedjo. Postopkov in obličnosti se mora tisti, ki odpoveduje pogodbo, drţati, drugače 
se drugi, ki se mu pogodbo odpoveduje, lahko pritoţi na sodišče in s sodnim postopkom 
kaj hitro razveljavi odpoved. 
Vendar pa omejitve odpovedi, določene z zakonom, morajo biti, da ne prihaja do zlorab 
poloţaja, saj je delavec v pogodbenem razmerju šibkejša stranka in jo je treba posebej 
zaščititi. 
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Temu primerno se omejitve navezujejo predvsem na delodajalca. Te omejitve so kot 
sem jih opisala v diplomski nalogi materialno pravne ter formalno pravne. Materialno 
pravne se nanašajo na obliko in vsebino odpovedi, formalno pravne pa na proces 
odpovedi. 
 
Kot primer sem navedla primer iz sodne prakse. Navezuje se na omejitve pogodbe o 
zaposlitvi, in sicer na formalnopravne kot zagovor, ki delavcu ni bil omogočen. Celoten 
primer s sodišča sem dodala kot prilogo. 
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PRILOGA: PRIMER IZ SODNE PRAKSE 
 
 
SODSTVO REPUBLIKE SLOVENIJE 
http://www.sodisce.si/znanje/sodna_praksa/visje_del_in_soc_sodisce/40996/  
 
Opravilna številka: VDS sodba Pdp 210/2007  
Oddelek: Oddelek za individualne in kolektivne delovne spore  
Datum seje senata: 25.10.2007  
Področje: delovno pravo  
Institut: izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi - direktor - zagovor, vabilo na zagovor  
Zveza: ZDR člen 83, 83/2, 110, 110/1, 111, 111/1, 111/1-1, 83, 83/2, 110, 110/1, 111, 
111/1, 111/1-1.  
   
JEDRO: 
Tudi razrešenemu direktorju druţbe je mogoče zakonito izredno odpovedati pogodbo o 
zaposlitvi le iz razlogov, navedenih v prvem odstavku 111. člena ZDR in pod pogoji iz 
drugega odstavka 83. člena ZDR ter 110. člena ZDR. To pomeni, da je izredna odpoved 
pogodbe o zaposlitvi nezakonita, če mu ni omogočen zagovor: če prejme vabilo na 
zagovor šele naslednji dan po tem, ko bi zagovor moral potekati.  
 
IZREK: 
Pritoţba se zavrne in se izpodbijana sodba in sklep sodišča prve stopnje potrdita. 
Toţnik krije sam svoje stroške pritoţbenega postopka.  
 
OBRAZLOŢITEV: 
Sodišče prve stopnje je ugotovilo nezakonitost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi z 
dne 2. 11. 2004, ugotovilo, da toţniku delovno razmerje ni prenehalo 5. 11. 2004, zato 
mu je od 6. 11. 2004 priznalo vse pravice iz delovnega razmerja, naloţilo toţeni stranki, 
da ga pozove na delo, mu izroči v podpis pogodbo o zaposlitvi za ustrezno delo in mu za 
čas od 3. 11. 2004 obračuna in izplača pripadajočo plačo z zakonskimi zamudnimi 
obrestmi od zapadlosti do plačila ter mu vpiše delovno dobo v delovno knjiţico. Toţeni 
stranki je tudi naloţilo, da toţniku izplača plačo za čas od marca 2004 do novembra 
2004 v neto znesku 4.730.200,70 SIT s pripadajočimi zakonskimi zamudnimi obrestmi 
ter regres za letni dopust za leto 2003 in 2004 s pripadajočimi zakonskimi zamudnimi 
obrestmi, vse pod pogoji pravnomočno potrjene prisilne poravnave ter stroške postopka 
v znesku 426.411,00 SIT z zakonskimi zamudnimi obrestmi od izdaje sodbe do plačila. 
Pobotni ugovor toţene stranke v višini 4.984.810,20 SIT je zavrglo. 
Zoper sodbo in sklep se pritoţuje toţena stranka, ki uveljavlja vse pritoţbene razloge. 
Navaja, da je sodišče prve stopnje spregledalo določbo Zakona o delovnih razmerjih 
(ZDR, Ur. l. RS, št. 42/2002), po kateri delodajalec delavcu ni dolţan omogočiti 
zagovora, če obstajajo okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno 
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pričakovati, da delavcu to omogoči. Toţena stranka ocenjuje, da zagovor ni potreben. 
Drugačno sklepanje ni utemeljeno, ne glede na to, da je toţnika na zagovor povabila. 
Da je bilo toţnikovo ravnanje neprimerno, nemoralno in nepošteno, izhaja iz 
pravnomočne sodbe Okroţnega sodišča v Mariboru, opr. št. II Pg 347/2004 oziroma 
sodbe Višjega sodišča v Mariboru opr. št. Cpg 210/2005. Toţnikovo ravnanje je merilo 
na učenje toţene stranke, zato od nje ni bilo mogoče pričakovati, da mu bo zagovor 
omogočila. Zmotno so ugotovljene tudi okoliščine, v katerih je bilo vabilo na zagovor 
vročeno toţniku. Glede denarnega dela zahtevka pritoţba očita sodišču prve stopnje, da 
ni upoštevalo izplačila v višini 1.100.000,00 SIT, za katerega je toţnik v zadevi opr. št. II 
P 311/2005 priznal, da si ji je izplačal na račun vtoţevanih plač. Dokaz je toţena stranka 
predloţila na prvem naroku za glavno obravnavo. Toţena stranka je na zadnjem naroku 
še opozorila, da so toţnikovi izračuni nerazumljivi, ker niso upoštevani odtegljaji, ki 
izhajajo iz obračunov za čas od aprila do junija 2004, in sicer niso upoštevani za čas od 
avgusta 2004 do novembra 2004. Direktor toţene stranke je na obravnavi z dne 22. 9. 
2006 povedal, da je toţnika pozival k podpisu pogodbe o zaposlitvi, vendar se ta pozivu 
ni odzval. Tega sodišče ni upoštevalo in kljub predlogu toţene stranke direktorja ni 
dodatno zaslišalo. Pritoţba predlaga razveljavitev izpodbijane sodbe in sklepa ter vrnitev 
zadeve sodišču prve stopnje v novo sojenje, podredno pa spremembo in zavrnitev 
zahtevka. 
Toţnik v odgovoru na pritoţbo prereka pritoţbene navedbe in predlaga zavrnitev ter 
potrditev sodbe in sklepa sodišča prve stopnje. Priglaša stroške odgovora na pritoţbo. 
Pritoţba ni utemeljena. 
Pritoţbeno sodišče je preizkusilo izpodbijano sodbo in sklep v mejah pritoţbenih 
razlogov in razlogov, na katere je treba paziti po uradni dolţnosti - glede bistvenih 
kršitev določb postopka iz 2. odstavka 350. člena Zakona o pravdnem postopku (ZPP, 
Ur. l. RS št. 26/99, 96/2002, 2/2004, 52/2007) in glede pravilne uporabe materialnega 
prava. Ugotovilo je, da sodišče prve stopnje ni bistveno kršilo določb postopka, ker so 
razlogi izpodbijane sodbe jasni in v nikakršnem medsebojnem nasprotju, pravilno je 
ugotovilo dejansko stanje in pravilno uporabilo materialno pravo. 
Sodišče prve stopnje je ugotovilo nezakonitost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi z 
dne 2. 11. 2004, ker toţena stranka toţniku ni omogočila zagovora. Pritoţbeno sodišče 
se z odločitvijo sodišča prve stopnje strinja. Tudi razrešenemu direktorju druţbe je 
mogoče izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi le iz razlogov, navedenih v 1. odstavku 
111. člena ZDR ter pod pogoji, določenimi v 2. odstavku 83. člena ZDR in 110. člena 
ZDR. Po 2. odstavku 83. člena ZDR mora delodajalec pred redno odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred izredno odpovedjo 
pogodbe o zaposlitvi delavcu omogočiti zagovor, smiselno upoštevaje 1. in 2. odstavek 
177. člena ZDR, razen če obstajajo okoliščine zaradi katerih bi bilo od delodajalca 
neupravičeno pričakovati, da delavcu to omogoči, oziroma če delavec to izrecno odkloni 
ali če se neopravičeno ne odzove povabilu na zagovor. Sodišče prve stopnje je okoliščine 
v zvezi z vročitvijo pisne obdolţitve in vabila na zagovor pravilno ugotovilo. Pritoţbeni 
ugovor, da okoliščine niso pravilno ugotovljene, je pavšalen. Iz izpovedb, ki jih je 
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sodišče prve stopnje opravilo pri pošti, izhaja, da je bilo toţniku vabilo na zagovor, ki naj 
bi bil dne 2. 11. 2004, ko je bila tudi ţe podana izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi, 
vročeno šele 3. 11. 2004. Toţnik se zaradi tega vabila na zagovor ni mogel odzvati. Zato 
je zaključek sodišča prve stopnje, da toţniku zagovor ni bil omogočen, pravilen. 
Neutemeljeno je nadalje zatrjevanje toţene stranke, da od nje ni bilo mogoče 
pričakovati, da toţniku zagovor omogoči. Dejstvo, da ga je štela za odgovornega 
neprimernega, nemoralnega in nepoštenega ravnanja, ni okoliščina, zaradi katere od 
toţene stranke ni bilo mogoče pričakovati, da toţniku zagovor omogoči. Celo nasprotno, 
prav zaradi tega, ker delavcu grozi izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi, mora imeti 
moţnost podati zagovor, povedati, kaj meni o očitku, kakšno je njegovo stališče do 
predvidenega ukrepa, do okoliščin in podobno. Sklicevanje na sodbi Okroţnega sodišča 
v Mariboru, opr. št. II Pg 347/2004 in Višjega sodišča v Mariboru, opr. št. Cpg 210/2005, 
ki naj bi dokazovali toţnikovo ravnanje, je neutemeljeno, da sta bili obe sodbi izdani po 
2. 11. 2004, torej po podani izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi in zato nista mogli 
opravičevati dejstva, da toţena stranka toţniku zagovora ni omogočila. 
Zagovor delavca pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, če zgoraj navedene 
okoliščine ne obstajajo, je pogoj za njeno zakonitost. Ker toţena stranka toţniku 
zagovora ni omogočila, je izredna odpoved nezakonita. Na njeni podlagi toţniku delovno 
razmerje pri toţeni stranki ni prenehalo, ampak še traja, zato je odločitev sodišča prve 
stopnje v 1. in 2. točki izreka pravilna. 
Sodišče prve stopnje je pravilno odločilo tudi o denarnem delu zahtevka za čas pred 
prenehanjem delovnega razmerja (3. točka izreka sodbe). Toţniku je prisodilo 
zahtevane zneske plač za obdobje od marca 2004 do novembra 2004. Direktor toţene 
stranke je izpovedal, da so bila izplačila plač toţniku v tem času zadrţana in mu je bila 
po razrešitvi ponujena v podpis nova pogodba o zaposlitvi, ki je ni podpisal. 
Pritoţba neutemeljeno očita sodišču prve stopnje, da ni upoštevalo izplačil v višini 
1.100.000,00 SIT, ki naj bi si jih toţnik izplačal na račun zadrţanih zneskov plač. Toţena 
stranka je v toţbi postavljen zahtevek (modificiran z vlogo z dne 3. 10. 2006) le 
pavšalno prerekala v odgovoru na toţbo in do vključno prvega naroka za glavno 
obravnavo dejstev, ki bi nasprotovala postavljenemu toţbenemu zahtevku, ni navajala. 
Na prvem naroku za glavno obravnavo je sicer podala dokazni predlog za vpogled v 
sodbo Okroţnega sodišča v Mariboru opr. št. II P 311/2005 z dne 20. 12. 2005, vendar 
pa ne v dokaz neutemeljenosti zahtevka za izplačilo zadrţanih zneskov plač za leto 2004, 
pač pa v dokaz utemeljenosti pobotnega ugovora. Šele po modifikaciji zahtevka je na 
naroku za glavno obravnavo z dne 14. 11. 2006 navedla, da naj bi bil ta znesek toţniku 
na račun neizplačanih plač ţe poravnan, kar naj bi izhajalo iz ugovora zoper sklep o 
izvršbi in toţnikove izpovedi v zadevi opr. št. II P 311/2005. Navedba v ugovoru in 
izpoved toţnika v zadevi opr. št. II P 311/2005, kjer nastopa kot toţenec (priloga B13, 
B21, B22) ne dokazujeta, da je bilo 1.100.000,00 SIT izplačano toţniku kot plača za 
obdobje od marca 2004 do novembra 2004. Iz navedenih listin izhaja, da naj bi si ta 
znesek toţnik prisvojil tako, da ga je z računa toţene stranke preusmeril na svoj račun. 
Zato ga je toţena stranka od njega zahtevala v postopku izvršbe. Kot je ugotovilo 
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sodišče prve stopnje, je tudi ţe pravnomočno odločeno, da mora toţnik v izvršilnem 
postopku zahtevani znesek toţeni stranki vrniti. Zato navedenega zneska utemeljeno ni 
upoštevalo pri odločitvi o zahtevku za izplačilo zadrţanih plač v obdobju od marca 2004 
do novembra 2004. 
Ugovor, da sodišče prve stopnje ni upoštevalo odtegljajev od plač za čas od avgusta 
2004 do novembra 2004, kakršni izhajajo iz plačilnih list za čas od aprila 2004 do junija 
2004 ni povsem jasen. Enak ugovor je podan v vlogi z dne 14. 11. 2006, vendar tudi 
tam toţena stranka ne konkretizira, kakšni odtegljaji so mišljeni. Če so mišljeni odtegljaji 
iz naslova zavarovanj, pritoţbeno sodišče ugotavlja, da iz predloţenih listin ne izhaja, da 
so bila ta zavarovanja, kljub zadrţanju plače, za toţnika plačana. Ker tega toţena 
stranka v postopku pred sodiščem prve stopnje tudi ni zatrjevala, je le-to utemeljeno 
sledilo predloţenim izračunom, saj ni bilo razloga, da dvomi v njihovo pravilnost. 
Glede preostalega dela sodbe in sklepa, ki se izpodbijata v celoti, pritoţba ne navaja 
ničesar, zato pritoţbeno sodišče ob preizkusu po uradni dolţnosti ugotavlja, da je 
materialno pravo pravilno uporabljeno, bistvene kršitve določb postopka, na katere je 
treba paziti po uradni dolţnosti, pa niso podane. Pravilno je odločeno o zahtevku za 
izplačilo regresa za letni dopust, ki toţniku ni bil izplačan, o stroških postopka, ki so 
pravilno odmerjeni, in o pobotnem ugovoru. Zato je pritoţbeno sodišče pritoţbo na 
podlagi 353. člena ZPP zavrnilo in potrdilo sodbo in sklep sodišča prve stopnje. 
Toţena stranka pritoţbenih stroškov ni priglasila. Priglasil pa jih je toţnik, ki na podlagi 
1. odstavka 155. člena ZPP v povezavi s 1. odstavkom 165. člena ZPP sam krije svoje 
stroške odgovora na pritoţbo, ker le-ta k rešitvi ni v ničemer pripomogel.  
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